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Penelitian ini dilakukan kepada karyawan PT. Super Unggas Jaya Kecamatan 
Siak Hulu Kabupaten Kampar. Tujuan penelitian ini adalah untuk mengetahui 
apakah Manajemen Konflik (X1), dan Etos Kerja (X2), berpengaruh terhadap 
Produktivitas Kerja (Y) karyawan pada PT. Super Unggas Jaya Kecamatan Siak 
Hulu Kabupaten Kampar, baik secara parsial maupun simultan. Adapun sampel 
dalam penelitian ini sebanyak 65 orang karyawan dengan menggunakan metode 
sensus atau sampling jenuh. Dalam penelitian ini menggunakan metode analisis 
data deskriptif kuantitatif dengan analisis regresi linier berganda. Hasil dalam 
penelitian ini menunjukkan bahwa secara parsial dan simultan manajemen konflik 
berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap Produktivitas Kerja, dengan 
hasil keseluruhan variabel Manajemen Konflik dan Etos Kerja secara memberikan 
pengaruh sebesar 64% terhadap Produktivitas Kerja, Sedangkan sisanya sebesar 
36% dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak diteliti dalam penelitian ini. 
  






The Effect of Conflict Management and Work Ethics on Employee 
Productivity at PT. Super Poultry Jaya Siak Hulu District Kampar Regency. 
 
DEDI HARIYONO 
NIM : 11770113318 
 
This research was conducted to employees of PT. Super Poultry Jaya Siak Hulu 
District Kampar Regency. The purpose of this study was to determine whether 
Conflict Management (X1) and Work Ethic (X2) have an effect on Work 
Productivity (Y) of employees at PT. Super Poultry Jaya Siak Hulu District 
Kampar Regency, either partially or simultaneously. The sample in this study 
were 65 employees using the census method or saturated sampling. In this study 
using quantitative descriptive data analysis method with multiple linear 
regression analysis. The results in this study indicate that partially and 
simultaneously conflict management has a positive and significant effect on Work 
Productivity, with the overall results of the Conflict Management and Work Ethic 
variables giving an effect of 64% on Work Productivity, while the remaining 36% 
is influenced by other variables not examined in this study. 
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1.1 Latar Belakang  
Sumber daya manusia merupakan faktor yang paling penting dalam 
menentukan keberhasilan sebuah perusahaan, bahkan dikatakan asset yang paling 
berharga dalam sebuah perusahaan adalah tenaga kerja atau sumber daya manusia, 
Semua perusahaan pasti memerlukan manajemen yang baik untuk mencapai tujuan 
perusahaan tersebut, Keberhasilan suatu organisasi dalam mencapai tujuannya 
tergantung pada setiap individu dalam organisasi itu dalam menjalankan tugas 
mereka. Pengelolaan sumber daya manusia haruslah matang dimulai dari proses 
rekruitmen, training sampai pada pengembangan karyawan. Semua ini menjadi 
tanggung jawab manajemen atau pemimpin perusahaan. Oleh karena itu 
manajemen harus mampu menentukan strategi yang tepat agar tujuan perusahaan 
dapat tercapai. 
Salah satu penilaian untuk melihat keberhasilan suatu perusahaan atau 
organisasi dapat dilihat dari tingkat produktivitas setiap karyawannya, dengan kata 
lain jika karyawan dalam sebuah perusahaan memiliki produktivitas yang tinggi 
maka perusahaan itu telah berhasil memanajemen karyawannya dengan baik.  
Produktivitas dapat diartikan hasil konkret yang dihasilkan karyawan baik berupa 
barang maupun jasa sebagai perbandingan antara input dan output yang 






Setiap perusahaan atau organisasi pasti diisi dan dikelola oleh manusia. 
Tantangan, peluang, dan juga frustasi dalam menciptakan dan mengelola 
perusahaan seringkali bersumber dari masalah-masalah yang ada kaitannya dengan 
manusia, karyawan sebagai makhluk sosial tentunya memiliki sifat keinginan, 
kepribadian, minat serta tujuan yang berbeda-beda, dengan latar belakang dan 
karakter karyawan yang berbeda-beda inilah, tentunya dapat mengakibatkan 
terjadinya konflik dalam sebuah perusahaan, konflik sendiri merupakan 
pertentangan atau perselisiahan yang terjadi diantara dua pihak atau lebih yang 
dapat menimbulkan dampak baik maupun buruk dalam sebuah organisasi. Konflik 
bisa terjadi baik karena masalah komunikasi, perbedaan pendapat, tujuan serta 
hubungan pribadi dan struktur organisasi, konflik sering terjadi antar karyawan 
maupun karyawan dengan atasan. Untuk itu perlu adanya manajemen konflik 
dalam perusahaan agar dapat mengelola konflik dengan baik. Karena apabila 
konflik tidak dikelola dengan baik maka akan berdampak terhadap produktivitas 
kerja karyawan. 
Menurut Wirawan (2010:110) Apabila terjadi konflik di dalam organisasi 
akan menimbulkan dua akibat, yaitu konflik yang menguntungkan dan konflik 
yang merugikan. Konflik yang menguntungkan jika dengan adanya konflik dapat 
menggerakan segenap faktor-faktor produksi dalam organisasi, hal ini berdampak 
pada etos kerja karyawan terhadap peningkatan produktivitas kerja. Sedangkan 
dampak negatif dari konflik adalah banyak tenaga yang dicurahkan untuk hal-hal 
yang tidak sesuai dengan rencana kerja, seperti kerja asal-asalan, meningkatnya 




kelompok lain. Jika dapat mengelola konflik dengan baik, maka akan 
menimbulkan inovasi dan kreatifitas karyawan sehingga meningkatkan 
produktivitas kerja karyawan tersebut. 
Kemudian yang di kemukakan oleh Wahyuni dan Hasaniyah (2019:28) 
Produktivitas kerja seorang karyawan biasanya terwujud dari prestasinnya, tinggi 
rendahnya produktivitas tenaga kerja di pengaruhi oleh banyak faktor, salah 
satunya adalah faktor manajemen konflik, oleh sebab itu di perlukan manajemen 
yang tepat agar tidak terganggunya proses produksi, manajemen yang tepat adalah 
manjemen konflik terhadap produktivitas kerja karyawan agar konflik yang di 
kelola dengan baik. 
Dalam organisasi pencapaian tujuannya juga membutuhkan etos kerja yang 
baik, tidak semua karyawan yang bekerja di dalam sebuah perusahaan memilki 
etos kerja yang baik, terkadang mereka hanya berfikir bekerja hanya untuk 
mendapatkan uang saja atau gaji tanpa memikirkan hasil kerja mereka harus baik, 
penuh tanggung jawab dan menganggap pekerjaan itu adalah ibadah, dan ini 
semua merupakan bagian dari yang namanya etos kerja. Secara umum Etos Kerja 
merupakan semua kebiasaan baik meliputi semangat kerja, disiplin, jujur, 
tanggung jawab, tekun, sabar yang berdasar pada etika yang harus dilakukan di 
tempat kerja. Tanpa memiliki etos kerja yang baik seorang karyawan akan merasa 
terbebani dengan seluruh tanggung jawab pekerjaannya dan dampak buruknya 
tidak akan mampu meningkatkan produktivitas perusahaan sesuai dengan target 




produktivitas kerja karyawan, hal ini juga menjadi tanggung jawab pemimpin 
dalam mendorong karyawan untuk meningkatkan etos kerja. 
Dikutip dari Eviyana (2019:32) Apabila seorang karyawan mempunyai 
etos kerja yang tinggi maka akan berdampak positif pada produktivitas kerja 
karyawan tersebut. Maksudnya adalah bahwa produktivitas kerja karyawan akan 
berjalan sesuai dengan tujuan yang diharapkan karena etos kerja sudah diterapkan 
sehingga setiap pekerjaan akan dilaksanakan dengan efektif dan efisien.  
Dari penjabaran tersebut sepandapat dengan yang dikemukakan oleh Idris 
(2016:3) yang menyebutkan bahwa secara umum peningkatan produktivitas 
tenaga kerja dapat dilakukan dengan peningkatan kemampuan keterampilan, 
disiplin kerja, etos kerja, sikap kreatif dan inovatif serta membina lingkungan yang 
sehat untuk memacu prestasi. 
Penulis melakukan penelitian pada PT. Super Unggas Jaya Kecamatan 
Siak Hulu Kabupaten Kampar. Perusahaan ini merupakan perusahaan yang 
memiliki komuditi pembibitan unggas atau anak ayam broiler yang kemudian 
didistribusikan ke para peternak ayam yang ada di Riau dan sekitarnya. 
Perusahaan ini adalah salah satu perusahaan unggas terbesar di Kecamatan Siak 
Hulu. Hasil wawancara singkat yang penulis lakukan bersama salah satu 
karyawan PT. Super Unggas Jaya Hendri Setiawan (31) diketahui memang sering 
terjadi konflik antar karyawan maupun karyawan dengan atasan akibat dari 
perselisihan di tempat kerja, masalah kominukasi, perbedaan pandangan serta 
masalah beban kerja, hal ini tentu mempengaruhi kinerja karyawan sehingga 




PT. Super Unggas Jaya bagaiamana cara mengatasi permasalahan ini dengan 
manajemen konflik yang baik. Selain itu pak hendri juga memaparkan terjadi juga 
permasalahan yang berkaitan dengan etos kerja karyawan yang rendah, dilihat 
terkadang karyawan bermalas malasan saat tidak diawasi oleh atasan, bahkan pak 
hendri mengatakan terkadang terdapat karyawan yang diam-diam tidur saat jam 
kerja bahkan bermain game, dan tingkat pelanggaran disiplin karyawan seperti 
tingkat absensi karyawan yang terus meningkat, permasalahan ini lh yang 
berpengaruh pada tingkat produktivitas karyawan, berdasarkan fenomena inilah 
perlu dilakukan penelitian terkait dengan manajemen konflik dan etos kerja 
terhadap produktivitas kerja karyawan pada PT. Super Unggas Jaya Kecamatan 
Siak Hulu Kabupaten Kampar. 
Tingkat produktivitas kerja karyawan yang tidak stabil seperti yang terlihat 
pada tabel 1.1 yaitu pada hasil produksi tiap tahunnya. 


















2015 85 11.300.000 9.575.080 84,7% 
2016 69 10.800.000 9.389.520 86,9% 
2017 51 9.000.000 8.994.400 99,3% 
2018 65 10.000.000 9.997.260 99,9% 
2019 65 10.000.000 8.978.015 89,7% 





Dari Tabel 1.1 dapat dilihat tingkat produktivitas yang tidak stabil setiap 
tahunnya dimulai dari 2015 sampai 2019. Hal ini dapat didefinisikan adanya 
permasalahan terhadap konflik yang belum di kelola dengan baik dan rendahnya 
etos kerja karyawan, sehingga berpengaruh pada tingkat produktivitas kerja 
karyawan, hal ini mungkin akibat kurangnya kemampuan pemimpin dalam 
memanajemen konfkik serta memberikan motivasi dalam hal meningkatkan etos 
kerja yang berdampak terhadap tingkat produktivitas kerja karyawan. 
Tabel 1.2 : Tingkat Pelanggaran Kedisiplinan Kerja Karyawan PT. Super 
Unggas Jaya Kabupaten Kampar 2015-2019 
 
No Tahun Jumlah 
Karyawan 
Akibat Dari Tindakan 
Ketidakdisiplinan  Karyawan 
Absensi Konflik 
1 2015 85 20 5 
2 2016 69 21 4 
3 2017 51 23 5 
4 2018 65 25 6 
5 2019 65 27 4 
Sumber : PT. Super Unggas Jaya Kecamatan Siak Hulu Kabupaten Kampar, 
2020 
Dari tabel 1.2 dapat dilihat tingkat pelanggaran displin berupa jumlah 
absensi yang mengalami kenaikan setiap tahunnya dimulai dari 2015-2019 
menunjukan etos kerja karyawan yang belum baik, etos kerja yang di maksud 
yaitu tingkat absensi karyawan berupa alfa, izin maupun sakit yang terjadi pada 
PT. Super Unggas jaya yang terus meningkat setiap tahunnya. Kemudian konflik 
yang terjadi pada PT. Super Unggas Jaya menunjukan fluktuatif sehingga dapat di 
defiisikan pengelolaan konflik yang juga belum baik, konflik yang dimaksudkan 




karyawan, masalah beban kerja, hingga terkait perbedaan pandangan dalam 
bekerja. Kebanyakan penyelesaikan konflik pada PT. Super Unggas Jaya adalah 
dengan cara damai melalui pihak ketiga sebagai mediator dalam menyelesaiakan 
konflik. 
Berdasarkan pemaparan yang penulis kemukakan diatas, penulis tertarik 
melakukan penelitian dengan judul “Pengaruh Manajemen Konflik Dan Etos 
Kerja Terhadap Produktivitas Kerja Karyawan Pada PT. Super Unggas 
Jaya Kecamatan Siak Hulu Kabupaten Kampar” 
1.2 Rumusan Masalah  
Berdasarkan penjelasan latar belakang diatas dapat di susun rumusan masalah 
sebagai berikut: 
1. Apakah manajemen konflik berpengaruh secara parsial terhadap 
produktifitas kerja karyawan pada PT. Super Unggas Jaya Kecamatan Siak 
Hulu Kabupaten Kampar? 
2. Apakah etos kerja berpengaruh secara parsial terhadap produktifitas kerja 
karyawan pada PT. Super Unggas Jaya Kecamatan Siak Hulu Kabupaten 
Kampar ? 
3. Apakah manajemen konflik dan etos kerja berpengaruh secara simultan 
terhadap produktifitas kerja karyawan pada PT. Super Unggas Jaya 







1.3 Tujuan Penelitian  
Sesuai dengan perumusan masalah diatas maka tujuan penelitian ini untuk 
mengetahui: 
1. Untuk mengetahui apakah manajemen konflik berpengaruh secara parsial 
terhadap produktifitas kerja karyawan pada PT. Super Unggas Jaya 
Kecamatan Siak Hulu Kabupaten Kampar. 
2. Untuk mengetahui apakah etos kerja berpengaruh secara parsial terhadap 
produktifitas kerja karyawan pada PT. Super Unggas Jaya Kecamatan Siak 
Hulu Kabupaten Kampar. 
3. Untuk mengetahui apakah manajemen konflik dan etos kerja berpengaruh 
secara simultan terhadap produktifitas kerja karyawan pada PT. Super 
Unggas Jaya Kecamatan Siak Hulu Kabupaten Kampar. 
1.4 Manfaat Penelitian 
Berdasarkan uraian tujuan di atas maka manfaat penelitian ini bermanfaat bagi: 
1. Bagi penulis, untuk memberi informasi tentang pengaruh manajemen 
konflik dan etos kerja terhadap produktifitas kerja karyawan pada PT. Super 
Unggas Jaya Kecamatan Siak Hulu Kabupaten Kampar. 
2. Bagi perusahaan, Penelitian ini diharapkan akan menghasilkan informasi 
yang bermanfaat sebagai masukan dan pertimbangan bagi perusahaan atau 
instansi untuk mengetahui pentingnya manajemen dan etos kerja sehingga 




3. Bagi peneliti selanjutnya, Hasil penelitian ini diharapkan dapat memberikan 
informasi kepada pihak yang ingin meneliti permasalahan yang sama pada 
masa yang akan datang 
1.5 Sistematika Penulisan  
Untuk dapat memberikan gambaran secara umum dan memudahkan 
pembahasan proposal penelitian ini, pembahasan dilakukan secara komprehensif 
dan sistematik meliputi: 
BAB I : PENDAHULUAN 
Pada bab ini di kemukakan latar belakang masalah, perumusan 
masalah, tujuan dan manfaat penelitian serta sistematika 
penulisan. 
BAB II : KERANGKA TEORITIS 
Pada bab ini berisikan landasan teori yang melandasi pembahasan 
penelitian ini, hipotesis serta variabel penelitian. 
BAB III : METODE PENELITIAN 
Pada bab ini menguraikan tentang: lokasi dan waktu penelitian, 
sumber dan jenis data, populasi dan sampel, teknik pengumpulan 
data, serta metode analisis data. 
BAB IV : GAMBARAN UMUM PERUSAHAAN 
Bab ini akan menguraikan sejarah singkat perusahaan, struktur 






BAB V : HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 
Bab ini merupakan bab yang memaparkan tentang hasil yang di 
peroleh selama penelitian serta pembahasan 
BAB VI  : PENUTUP 
Bab ini mengemukakan tentang kesimpulan dari apa yang telah 
penulis uraikan serta saran yang berhubungan dengan masalah 














2.1 Manajemen Sumber Daya Manusia 
2.1.1 Pengertian Manajemen Sumber Daya Manusia 
Menurut Sinambela (2017:9) Manajemen sumber daya manusia adalah 
pengelolaan sumber daya manusia sebagai sumber daya atau aset yang utama, 
melalui penerapan fungsi manajemen maupun fungsi operasional sehingga tujuan 
organisasi yang telah ditetapkan dapat tercapai dengan baik. 
Menurut Hasibuan (2013:10) Manajemen sumber daya manusia adalah 
ilmu dan seni mengatur hubungan dan peranan tenaga kerja agar efektif dan 
efisien membantu mewujudkan tujuan perusahaan, karyawan dan masyarakat. 
Dari uraian di atas dapat disimpulkan manajemen sumber daya manusia 
adalah ilmu atau seni bagaimana mengelola sumber daya manusia secara efektif 
dan efisien untuk mencapai tujuan perusahaan atau organisasi. 
2.1.2 Fungsi Manajemen Sumber Daya Manusia 
Fungsi Manajemen Sumber Daya Manusia Larasati (2018:16) 
mengemukakan bahwa fungsi MSDM Sudah merupakan tugas manajemen SDM 
untuk mengelola manusia (karyawan) seefektif mungkin agar diperoleh suatu 
satuan SDM yang merasa puas dan dapat memuaskan Adapun fungsi-fungsi 
manajemen SDM, seperti halnya fungsi manajemen umum, yang meliputi yaitu: 
1) Fungsi Manajerial 
a) Perencanaan (merencanakan kepbutuhan tenaga kerja)  
 
 
b) Pengorganisasian (mengorganisir semua tenaga kerja) 
c) Pengarahan (mengarahkan semua karyawan)  
d) Pengendalian (mengendalikan semua karyawan) 
2) Fungsi Operasional 
a) Pengadaan SDM (penarikan-seleksi-orientasi-penempatan) 
b) Pengembangan (pendidikan dan latihan) 
c) Kompensasi proteksi (upah, insentif, tunjangan, K3) 
d) Pengintegrasian (kepentingan perusahaan + kebutuhan karyawan)  
e) Pemeliharaan (meningkatkan kondisi fisik, mental & loyalitas)  
f) Kedisiplinan (penerapan disiplin karyawan)  
g) Pembehentian (PHK/putusnya hubungan kerja karena sebab tertentu) 
2.2 Produktivitas kerja 
2.2.1 Pengertian Produktivitas Kerja 
Menurut Yuniarsih dan Suwatno (2013:156) Produktivitas kerja dapat 
diartikan sebagai hasil kongkrit (produk) yang dihasilkan oleh individu atau 
kelompok selama satuan waktu tertentu dalam suatu proses kerja. Dalam hal ini 
semakin tinggi produk yang dihasilkan dalam waktu yang semakin singkat dapat 
dikatakan bahwa tingkat produktivitasnya mempunyai nilai yang tinggi. Faktor 
pendukung terciptanya produktivitas tinggi atau faktor yang mempengaruhi 
produktivitas kerja adalah pemimpin yang mampu menampilkan 
kepemimpinannya secara profesional, budaya kerja persaingan, dan globalisasi. 
Produktivitas dapat diartikan hasil konkret sebagai perbandingan antara input 
(masukan) dan output (keluaran) yang dikeluarkan perusahaan persatuan waktu, 
 
 
masukan sering dibatasi dengan tenaga kerja sedangkan keluaran dapat diukur 
dalam ke satuan fisik, bentuk dan nilai, sehingga dapat diukur berdasarkan rumus, 
sebagai berikut:  
Produktivitas Kerja =  
Atau 
Produktivitas kerja =  
sumber: Vincent Gaspers. Manajemen Produktivitas Total. Gramedia Pustaka 
utama. Jakarta 2000 
 
Menurut Mahanggoro (2018: 116) Konsep produktivitas kerja 
berkembang dari dua pengertian yaitu pengertian teknis dan pengertian perilaku. 
Produktivitas dalam arti teknis mengacu pada derajat keefektifan dan efisiensi 
dalam pemanfaatan berbagai sumber daya. Produktivitas kerja dalam pengertian 
perilaku merupakan suatu sikap mental yang senantiasa berusaha untuk 
berkembang. 
2.2.2 Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Produktivitas  
Mahanggoro (2018: 121) menyebutkan faktor-faktor yang berpengaruh 
terhadap produktivitas kerja dapat digolongkan menjadi dua golongan yaitu faktor 
internal dan faktor eksternal. 
1. Faktor internal meliputi komitmen kuat terhadap visi dan misi organisasi, 
struktur dan desain pekerjaan, motivasi, disiplin serta etos kerja yang 
mendukung ketercapaian target, dukungan sumber daya yang bisa 
digunakan untuk menunjang kelancaran pelaksanaan tugas, kebijakan 
 
 
perusahaan yang bisa merangsang kreativitas dan inovasi, perlakuan 
menyenangkan yang bisa diberikan pimpinan atau rekan kerja, praktik 
manajemen yang diterapkan pimpinan, lingkungan kerja ergonomis, 
kesesuaian antara tugas yang diemban dengan latar belakang pendidikan, 
pengalaman, minat, keahlian, maupun keterampilan yang dikuasai, 
komunikasi inter dan antar individu dalam membangun kerjasama.  
2. Faktor eksternal meliputi peraturan perundangan, kebijakan pemerintahan 
serta situasi politik, kemitraan (networking) yang dikembangkan, kultur dan 
mindset lingkungan di sekitar organisasi, dukungan masyarakat dan 
stakeholder secara keseluruhan, tingkat persaingan, dampak globalisasi 
Menurut Wahyuni dan Hasaniyah (2019:28) Produktivitas kerja seorang 
karyawan biasanya terwujud dari prestasinnya, tinggi rendahnya produktivitas 
tenaga kerja di pengaruhi oleh banyak faktor, salah satunya adalah faktor 
manajemen konflik, oleh sebab itu di perlukan manajemen yang tepat agar tidak 
terganggunya proses produksi, manajemen yang tepat adalah manjemen konflik 
terhadap produktivitas kerja karyawan agar konflik yang di kelola dengan baik. 
2.2.3 Indikator Produktivitas Kerja Karyawan 
Menurut Sutrisno (2011:106) indikator produktivitas kerja sebagai berikut: 
1) Kemampuan  
Kemampuan seorang karyawan sangat bergantung pada keterampilan yang 
dimiliki serta profesionalisme mereka dalam bekerja. ini memberikan daya 




2) Meningkatkan hasil yang dicapai  
Hasil merupakan salah satu yang dapat dirasakan baik oleh yang 
mengerjakan maupun yang menikmati hasil pekerjaan tersebut.Jadi, 
merupakan upaya untuk memanfaatkan produktivitas kerja bagi 
masingmasing yang terlibat dalam suatu pekerjaan.  
3) Semangat kerja  
Ini merupakan usaha untuk lebih baik dari yang kemaren.Indikator ini dapat 
dilihat dari etos kerja dan hasil yang dicapai dalam satu hari kemudian 
dibandingkan dengan hari sebelumnya.  
4) Pengembangan diri  
Pengembangan diri dapat dilakukan dengan melihat tantangan dan harapan 
dengan apa yang akan dihadapi. Sebab, semakin kuat tantangannya, 
pengembangan diri mutlak dilakukan.  
5) Mutu  
Mutu merupakan hasil pekerjaan yang dapat menunjukkan kualitas kerja 
seorang pegawai. Jadi, meningkatkan mutu bertujuan untuk memberikan 
hasil terbaik yang pada gilirannya akan sangat berguna bagi perusahaan dan 
dirinya sendiri.  
6) Efisiensi  
Perbandingan antara hasil yang dicapai dengan keseluruhan sumber daya 
yang digunakan. Masukan dan keluaran merupakan aspek produktivitas 




2.3 Manajemen Konflik 
2.3.1 Pengertian Manajemen  
Menurut Sucahyowati (2017:5) Manajemen adalah suatu proses yang 
terdiri dari rangkaian kegiatan, seperti planning, staffing, directing dan controlling 
yang dilakukan oleh para anggota organisasi dengan menggunakan seluruh 
sumber daya organisasi untuk menentukan dan mencapai yang telah ditetapkan. 
Menurut (Wijaya dan Rifa’I 2016:14) Manajemen adalah suatu proses 
pengaturan dan pemanfaatan sumber daya yang dimiliki organisasi melalui kerja 
sama para anggota untuk mencapai tujuan organisasi secara efektif dan efisien.  
Dapat disimpulkan Manajemen adalah ilmu atau seni bagaimana mengatur 
dan mengelola sumber daya yang ada melalui pemanfaatan fungsi-fungsi 
manajemen untuk mencapai tujuan organisasi secara efektif dan efisien. 
2.3.2 Pengertian Konflik 
 Menurut (Sule dan Saefullah 2010:290) Konflik adalah adanya 
kesenjangan atau ketidaksesuaian diantara berbagai pihak antara organisasi satu 
dengan organisasi lain atau antar bidang maupun anggota dalam suatu organisasi  
 Konflik tidak senantiasa merugikan tetapi juga dapat menguntungkan 
dalam jangka panjang. Sedangkan menurut pandangan teoritis mengatakan bahwa 
konflik justru merupakan sesuatu yang harus distimulasi, sebab konflik dapat 
mendorong terjadinya perubahan dalam organisasi. Konflik dapat mengubah 
perilaku dan dapat menyadarkan pihak-pihak yang berkonflik atas kesalahannya. 
Kesadaran akan kesalahan ini akan mampu meningkatkan produktivitas. 
 
 
 Menurut Zakaria dan Mat Lazim (2018:18) Konflik merupakan salah 
satu bentuk persaingan antara dua pihak yang memiliki perbedaan dan tujuan 
yang tidak sesuai, yang biasanya melibatkan situasi menang-kalah. 
 Konflik dapat simpulkan adanya pertentangan atau perselisiahan akibat 
dari adanya perbedaan pandangan, paham atau ide diantara dua pihak atau lebih 
yang menimbulkan dampak baik maupun buruk dalam sebuah organisasi. 
a) Keadaan Terjadinya Konflik Dalam Organisasi 
Menurut (Sule dan Saefulloh 2010: 290) secara garis besar konflik dalam 
suatu organisasi dapat terjadi dalam berbagai keadaan, diantaranya: 
1. Konflik antar bawahan di bagian yang sama 
2. Konflik antara bawahan dan pimpinan dibagian yang sama 
3. Konflik antar bawahan di bagian yang berbeda  
4. Konflik antara pimpinan dan bawahan dari bagian yang berbeda  
5. Konflik antar pimpinan dan bagian yang berbeda 
b) Sumber-Sumber Konflik 
Sumber-sumber yang menyebabkan terjadinya konflik sebagai berikut: 
1. Faktor komunikasi 
Faktor komunikasi dapat menjadi penyebab konflik ketika para anggota 
dalam sebuah organisasi maupun antar organisasi tidak dapat atau tidak 
mau untuk saling mengerti dan saling memahami dalam berbagai hal 
dalam organisasi. Terjadinya salah pengertian ketika berkomunikasi juga 




2. Faktor tugas dan Struktur organisasi 
Struktur tugas dapat menyebabkan konflik ketika sebagian anggota tidak 
bisa memahami pekerjaan mereka dari struktur yang ada, atau juga terjadi 
ketidaksesuaian dalam hal pembagian kerja mauoun prosedur kerja yang 
tidak dipahami. Struktur organisasi dapat menyebabkan konflik ketika 
sebagian anggota merasa tidak cocok untuk berada di suatu bagian dalam 
organisasi, atau juga bisa beripa adanya upaya untuk meraih satu posisi 
tertentu, maupun berbagai hal lainnya yang terkait dengan posisi atau 
bagian yang ada dalam organisasi. 
3. Faktor personal 
Faktor personal dapat menjadi sumber konflik dalam organisasi ketika 
individu-individu dalam organisasi tidak dapat saling memahami satu 
sama lain, sehingga terjadi beberapa persoalan yang dapat mendorong 
terciptanya konflik antar individu baik didalam satu bagian tertentu 
maupun antar bagian tertentu dalam organisasi. 
4. Faktor lingkungan 
Faktor lingkungan dapat menjadi sumber konflik ketika lingkungan 
dimana setiap individu bekerja tidak mendukung terwujudya suasana 
kondusif bagi efektivitas pekerjaan yang dilakukan oleh setiap orang  






c) Jenis-Jenis Konflik  
Menurut Soetopo (2010:274) ada dua jenis konflik sebagai berikut :  
1. Konflik konstruktif  
Konflik konstruktif adalah konflik yang memiliki nilai positif bagi 
pengembangan organisasi 
2. Konflik destruktif  
Konflik destruktif konflik yang memiliki nilai negatif bagi organisasi yang 
mendatangkan kerusakan 
2.3.3 Pengertian Manajemen Konflik  
Menurut (Santoso dan Budiati 2014:19) secara konseptual, manajemen 
konflik dapat didefenisikan sebagai proses, seni, ilmu, dan segala sumber daya 
yang tersedia dalam individu, kelompok ataupun organisasi untuk mencapai 
tujuan mengelola konflik. 
Menurut Rusdiana (2015:171) Manajemen konflik adalah seni mengatur 
dan mengelola konflik yang ada pada organisasi agar menjadi fungsional dan 
bermanfaat bagi peningkatan efektivitas dan prestasi organisasi. 
Manajemen konflik merupakan bagaimana organisasi dapat mengatur dan 
mengelola konflik yang terjadi kearah yang lebih positif seperti meningkatkan 







2.3.4 Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Manajemen Konflik 
1) Asumsi mengenai konflik 
Asumsi seseorang mengenai konflik akan mempengaruhi pola prilakunya 
dalam mengahadapi situasi konflik. Ketika seseorang telah memiliki 
asumsi pandangan tentang konflik maka ia akan berfikir bagaimana 
caranya mengatasi konflik tersebut. 
2) Persepsi mengenai konflik  
Persepsi seseorang mengenai penyebab konflik akan mempengaruhi gaya 
manajemen konfliknya. Persepsi seseorang yang menganggap penyebab 
konflik menentukan kehidupan atau harga dirinya akan berupaya untuk 
berkompetisi dan memenangkan konflik. 
3) Ekspektasi atas reaksi lawan konflik 
Seseorang yang menyadari bahwa ia menghadapi konflik akan Menyusun 
strategi dan taktik untuk menghadapi lawan konfliknya. 
4) Pola komunikasi dalam interaksi konflik 
Konflik merupakan proses interaksi komunikasi diantara pihak-pihak yang 
terlibat konflik. 
5) Kekuasaan yang dimiliki 
Konflik merupakan permainan kekuasaan diantara kedua belah pihak yang 
terlibat konflik. 
6) Pengalaman menghadapi situasi konflik 
Proses interaksi konflik dan gaya manajemen konflik yang digunakan oleh 
pihak-pihak yang terlibat konflik dipengaruhi oleh pengalaman mereka 
 
 
dalam menghadapi konflik dan menggunakan gaya manajemen konflik 
tertentu. 
7) Sumber yang dimiliki 
Gaya manajemen konflik yang digunakan oleh pihak yang terlibat konflik 
dipengaruhi oleh sumber-sumber yang dimilikinya. Sumber tersebut antara 
lain kekuasaan, pengetahuan pengalaman dan uang  
8) Keterampilan berkomunikasi 
Keterampilan berkomunikasi seseorang akan mempengaruhinya dalam 
memilih gaya manajemen konflik. Wirawan (2013:13) 
2.3.5 Indikator-Indikator Manajemen Konflik 
Menurut Wirawan (2010:133) indikator manajemen konflik sebagai berikut : 
1. Strategi Konflik, adapun Indikator : 
a. Bersaing 
Dimana seseorang akan menggunakan kekuasaan yang dimilikinya 
untuk menenangkan konflik  
b. Kerjasama 
Upaya bernegosiasi untuk menciptakan solusi alternatif yang 
sepenuhnya memuaskan pihak-pihak yang terlibat konflik. 
c. Menghindar 
Kedua belah pihak berusaha menghindari konflik, bisa berupa 
menjauhkan diri dari pokok masalah, menunda pokok masalah 
sehingga waktu yang tepat, atau menarik diri dari konflik yang 
mengancam dan merugikan  
 
 
2. Mengendalikan konflik. Indikator :  
a. Bersikap Konstruktif 
Membangun dan mengembangkan hubungan ke arah yang positif.  
b. Berkomunikasi secara terbuka 
Membuat sebuah pola komunikasi yang sehat sejak awal berhubungan 
c. Bersikap fair 
Bersikaf fair dan menerima bagian dan tanggung jawab dari suatu 
masalah dan meminta maaf bila diperlukan  
3. Resolusi Konflik, Indikator : 
a. Kompromi 
Menyelesaikan konflik melalui pencarian jalan tengah yang dapat 
diterima oleh pihakpihak yang bersangkutan.  
b. Konfrontasi 
Dimana pihak-pihak yang saling berhadapan menyatakan pendapatnya 
secara langsung satu sama lain dan dengan kepemimpinan yang 
terampil dan kesediaan menerima penyelesaian suatu penyelesaian 
konflik yang rasional sering dapat ditemukan. 
c. Islah atau Damai 
Proses menyelesaikan konflik yang dilakukan oleh pihak yang terlibat 






2.3.6 Strategi Manajemen Konflik 
Strategi manajemen konflik menurut Robbins dalam Wartini (2015:71) 
berbagai pengelolaan manajemen konflik yang efektif adalah: 
1. Menghindar 
Seseorang atau organisasi cenderung untuk menghindar terjadinya konflik. 
Hal-hal yang sensitif dan potensial menimbulkan konflik sedapat mungkin 
dihindari sehingga tidak menimbulkan konflik terbuka. 
2. Mengakomodasi 
Anggota tim mau mengumpulkan dan mengakomodasikan pendapat-
pendapat dan kepentingan pihak yang terlibat konflik, selanjutnya dicari 
jalan keluarnya dengan tetap mengutamakan kepentingan pihak lain atas 
dasar masukan-masukan yang diperoleh. 
3. Mengkompromikan 
Penyelesaikan konflik dengan cara melakukan negosiasi terhadap pihak-
pihak yang berkonflik, sehingga kemudian menghasilkan solusi (jalan 
tenga) atas konflik yang sama-sama memuaskan (lose-lose solution) 
4. Kompetisi 
Pihak-pihak yang berkonflik saling bersaing untuk memenangkan konflik, 
dan pada akhirnya ada pihak yang dikorbankan (dikalahkan) kepentingan 
demi tercapainya kepentingan pihak lain yang lebih kuat atau yang lebih 






Pihak-pihak yang saling bertentangan akan sama-sama memperoleh hasil 
yang memuaskan, karena mereka justru bekerjasama secara sinergis dalam 
menyelesaikan persoalan, dengan tetap menghargai kepentingan pihak 
lain, sehingga kepentingan kedua pihak tercapai menghasilkan (win-win 
solution). 
2.4 Etos Kerja 
2.4.1 Pengertian Etos Kerja 
Menurut Saleh (2018:33) Secara umum Etos Kerja merupakan semua 
kebiasaan baik meliputi disiplin, jujur, tanggung jawab, tekun, sabar yang 
berdasar pada etika yang harus dilakukan di tempat kerja. Tanpa memiliki etos 
kerja seperti yang telah disebutkan diatas, seorang karyawan akan merasa 
terbebani dengan seluruh tanggung jawab pekerjaan dan dampak buruknya tidak 
akan mampu meningkatkan produktivitas perusahaan sesuai dengan target yang 
diinginkan. 
Menurut Abdullah dan Halim (2016:2) Etos kerja, di sisi lain, sering 
dikaitkan dengan persepsi tindakan tertentu dilakukan dengan benar atau salah. 
Seorang individu dianggap melanggar aturan dan peraturan jika tidak mematuhi 
standar etika yang ditetapkan dalam organisasi. 
Menurut Ginting (2016:6) mengemukakan bahwa bersumber pada 
keseluruhan penjelasan, dan mempertimbangkan definisi etos kerja kamus besar 
bahasa indonesia (KBBI) yang berbunyi: "Semangat kerja yang menjadi ciri khas 
darn keyakinan seseorang atau suatu kelompok", maka definisi etos kerja adalah 
 
 
Semangat kerja yang menjadi ciri khas seseorang atau sekelompok orang yang 
bekerja, yang berlandaskan etika dan perspektif kerja yang diyakini, dan 
diwujudkan melalui tekad dan perilaku konkret di dunia kerja 
 Menurut Sinamo (2011: 18) Dimensi untuk mengukur etos kerja 
pegawai, antara lain: kerja adalah aktualisasi, kerja adalah amanah, kerja adalah 
panggilan, kerja adalah rahmat dan kerja adalah ibadah. 
Etos kerja merupakan suatu prilaku positif yang berasal dari dalam diri 
setiap individu atau karyawan yang berkaitan dengan tanggung jawab pekerjaan, 
semangat kerja, displin kerja dan lain sebagainya. 
2.4.2 Faktor-faktor Yang Mempengaruhi Etos Kerja 
Menurut Priansa (2014:285) faktor-faktor yang mempengaruhi etos kerja 
sebagai berikut: 
1. Faktor- faktor internal yang mempengaruhi etos kerja karyawan, adalah:  
a. Agama  
Agama membentuk nilai-nilai keyakinan dan perilaku. Sistem nilai 
tersebut akan mempengaruhi atau menentukan pola hidup para 
penganutnya. Cara berpikir, bersikap dan bertindak karyawan pastilah 
diwarnai oleh ajaran agama yang dianutnya. 
b. Pendidikan  
Pendidikan yang baik dapat menginternalisasikan etos kerja dengan 
tepat sehingga individu akan memiliki etos yang tinggi. Karena 




c. Motivasi  
Individu yang memiliki etos kerja yang tinggi adalah individu yang 
memiliki motivasi yang tinggi. Etos kerja merupakan pandangan dan 
sikap, yang tentunya didasari oleh nilai-nilai yang diyakini, yang juga 
dipengaruhi oleh motivasi yang timbul dari dalam dirinya. 
d. Usia  
Beberapa hasil penelitian menunjukkan bahwa karyawan dengan usia 
dibawah 30 tahun memiliki etos kerja yang lebih tinggi dibandingkan 
dengan karyawan yang berusia di atas 30 tahun. 
e. Jenis Kelamin  
Jenis kelamin sering kali diindentikkan dengan etos kerja, beberapa 
pakar mempublikasikan hasil penelitiannya bahwa perempuan lebih 
cenderung memiliki etos kerja, komitmen, dan loyalitas lebih tinggi 
terhadap pekerjaan, dibandingkan dengan laki-laki. 
2. Faktor-faktor Eksternal Faktor-faktor Eksternal yang mempengaruhi etos 
kerja karyawan adalah:  
a. Budaya  
Sikap mental, tekad, disiplin dan semangat kerja maasyarakat juga 
disebut sebagai etos budaya. Kemudian etos budaya ini secara 
operasional juga disebut sebagai etos kerja. 
b. Sosial Politik 
Tinggi atau rendahnya etos kerja suatu masyarakat dipengaruhi juga 
oleh ada atau tidaknya struktur politik yang mendorong masyarakat 
 
 
untuk bekerja keras dan dapat menikmati hasil kerja keras dengan 
penuh. 
c. Kondisi Lingkungan (Geografis)  
Etos kerja dapat muncul dikarenakan faktor kondisi geografis. 
Lingkungan alam yang mendukung mempengaruhi manusia yang 
berada di dalamnya melakukan usaha untuk dapat mengelola dan 
mengambil manfaat, dan bahkan dapat mengundang pendatang untuk 
turut mencari penghidupan di lingkungan tersebut. 
d. Struktur Ekonomi  
Negara yang pro terhadap kemandirian bangsa dan mendukung tumbuh 
kembangnya produk produk dalam negeri akan cenderung mendorong 
masyarakatnya untuk berkembang dalam kemandirian. 
e. Tingkat Kesejahteraan 
Negara maju dan makmur biasanya memiliki masyarakat yang memiliki 
etos kerja yang tinggi sehingga mendorong negara tersebut mencapai 
kesuksesan. 
f. Perkembangan Bangsa Lain  
Dewasa ini, dengan berbagai perkembangan perangkat teknologi serta 
arus informasi yang tanpa batas, telah mendorong banyak negara 






2.4.3 Indikator-Indikator Etos Kerja 
Indikator etos kerja yang profesional yang dikemukakan oleh Sinamo 
(2011: 78) bahwa etos kerja memiliki 8 diantaranya adalah :  
1. Kerja adalah rahmat: harus bekerja tulus penuh syukur.  
2. Kerja adalah amanah: harus bekerja penuh dengan integritas.  
3. Kerja adalah panggilan: harus bekerja tuntas penuh dengan tanggung 
jawab. 
4. Kerja adalah aktualisasi: harus bekerja penuh semangat.  
5. Kerja adalah ibadah: harus bekerja serius dengan penuh pengabdian. 
6. Kerja adalah seni: harus bekerja kreatif penuh suka cita. 
7. Kerja adalah kehormatan: harus bekerja unggul penuh dengan ketekunan. 
8. Kerja adalah pelayanan: harus bekerja sempurna penuh kerendahan hati. 
2.4.4 Karakteristik Etos Kerja 
Menurut Priansa (2014:283) Etos kerja memiliki sejumlah karakteristik 
yang menjadi indetintas dari makna etos kerja itu sendiri. Tiga karakteristik utama 
dari etos kerja adalah :  
1. Keahlian Interpersonal  
Aspek yang berkaitan dengan kemampuan pegawai untuk menjalin 
hubungan kerja dengan orang lain. Keahlian interpersonal meliputi 
kebiasaan, sikap, cara, penampilan dan perilaku yang digunakan karywan 
pada saat berada di sekitar orang lain serta, mempengaruhi bagaimana 
indivindu berinteraksi dengan orang lain. Terdapat sifat yang 
menggambarkan keahlian interpersonal pegawai, yaitu: sopan, bersahabat, 
 
 
gembira, perhatian, menyenangkan, kerjasama, menolong, tekun, loyal, 
rapi, kerja keras dan emosi yang stabil 
2. Inisiatif  
Karakteristik yang dapat memfasilitasi pegawai agar terdorong untuk lebih 
meningkatkan kinerjanya dan tidak langsung merasa puas dengan kinerja 
yang biasa. Aspek ini sering dihubungkan dengan iklim kerja yang 
terbentuk di dalam lingkungan pekerjaan yang ada di dalam organisasi 
3. Dapat Diandalkan  
Aspek yang berhubungan dengan adanya harapan terhadap kinerja 
pegawai dan merupakan suatu perjanjian implisit pegawai untuk 
melakukan beberapa fungsi pekerjaan. Sifat yang dapat menggambarkan 
seseorang pegawai mampu diandalkan, yaitu: mengikuti pentunjuk, 
mematuhi peraturan, dapat diandalkan, dapat dipercaya, berhati-hati, jujur, 













2.5 Pengaruh Antar Variabel 
2.5.1 Pengaruh Manajemen Konflik Terhadap Produktivitas Kerja 
Karyawan 
Dalam suatu perusahaan, keberadaan konflik tidak bisa dihindarkan, 
dengan kata lain konflik selalu hadir. Untuk itu perlu adanya manajemen konflik 
dalam perusahaan agar dapat mengelola konflik kearah yang lebih baik. Karena 
apabila konflik tidak dikelola dengan baik maka akan berdampak terhadap 
produktivitas kerja karyawan.  
Menurut Wirawan (2010:110) Apabila terjadi konflik di dalam organisasi 
akan menimbulkan dua akibat, yaitu konflik yang menguntungkan dan konflik 
yang merugikan. Konflik yang menguntungkan jika dengan adanya konflik dapat 
menggerakan segenap faktor-faktor produksi dalam organisasi, hal ini berdampak 
pada etos kerja karyawan terhadap peningkatan produktivitas kerja. Sedangkan 
dampak negatif dari konflik adalah banyak tenaga yang dicurahkan untuk hal-hal 
yang tidak sesuai dengan rencana kerja, seperti kerja asal-asalan, meningkatnya 
rasa individualitas, dalam kelompok meningkatkan rasa kebencian terhadap 
kelompok lain. Jika dapat mengelola konflik dengan baik, maka akan 
menimbulkan inovasi dan kreatifitas karyawan sehingga meningkatkan 
produktivitas kerja karyawan tersebut.  
Wahyuni dan Hasaniyah (2019:28) Produktivitas kerja seorang karyawan 
biasanya terwujud dari prestasinnya, tinggi rendahnya produktivitas tenaga kerja 
di pengaruhi oleh banyak faktor, salah satunya adalah faktor manajemen konflik, 
oleh sebab itu di perlukan manajemen yang tepat agar tidak terganggunya proses 
 
 
produksi, manajemen yang tepat adalah manjemen konflik terhadap produktivitas 
kerja karyawan agar konflik yang ada di kelola dengan baik. 
2.5.2 Pengaruh Etos Kerja Terhadap Produktivitas Kerja Karyawan 
Menurut Eviyana (2019:32) Apabila seorang karyawan mempunyai etos 
kerja yang tinggi maka akan berdampak positif pada produktivitas kerja karyawan 
tersebut. Maksudnya adalah bahwa produktivitas kerja karyawan akan berjalan 
sesuai dengan tujuan yang diharapkan karena etos kerja sudah diterapkan 
sehingga setiap pekerjaan akan dilaksanakan dengan efektif dan efisien. Oleh 
karena itu dapat disimpulkan bahwa produktivitas kerja karyawan akan meningkat 
apabila ditunjang dengan team work yang solid, etos kerja yang tinggi yang terus 
menerus dilaksanakan dimanapun dan kapanpun seorang pegawai berada.  
Dari penjabaran tersebut sepandapat dengan yang dikemukakan oleh Idris 
(2016:3) yang menyebutkan bahwa secara umum peningkatan produktivitas 
tenaga kerja dapat dilakukan dengan peningkatan kemampuan keterampilan, 
disiplin kerja, etos kerja, sikap kreatif dan inovatif serta membina lingkungan 










2.6 Pandangan Islam  
2.6.1 Pandangan Islam Tentang Produktivitas Kerja 
Konsep produktivitas kerja dalam pandangan islam telah disebutkan dalam 
al-quran antara lain sebagai berikut: Qs. (Al – Jumu’ah : 10) 
لَٰوةُ ٱفَإِذَا قُِضيَِت  ِض ٱفِى  نتَِشُروا  ٱفَ  لصَّ َرأ ِل  بأتَغُوا  ٱوَ  ْلأ ِ ٱِمن فَضأ  ذأُكُروا  ٱوَ  ّللَّ
َ ٱ َكثِيًرا لَّعَلَُّكمأ تُفأِلُحونَ  ّللَّ  
Artinya : Apabila telah ditunaikan shalat, maka bertebaranlah kamu di muka 
bumi; dan carilah karunia Allah dan ingatlah Allah banyak-banyak supaya kamu 
beruntung. (Al – Jumu’ah : 10) 
Allah menjadikan kerja sebagai salah satu kekhalifahan manusia dan 
menjadikan setiap bentuk kerja sebagai dari ibadah, maka jelaslah bahwa dalam 
pandangan Islam manusia harus selalu produktif. Kemudian dalam firman allah 
tentang produktivitas sebagai berikut:  
ُ َعَملَُکۡم َو َرُسۡولُٗہ َو اۡلُمۡؤِمنُۡوَنؕ  َو َستَُردُّۡوَن اِلٰ  یرَ يَ َو قُِل اۡعَملُۡوا فَسَ  ٰعِلِم  یّٰللاہ
ِبَما ُکۡنتُۡم تَۡعَملُۡونَ  نَب ِئُُکمۡ يُ فَ  ةِ َو الشََّہادَ  بِ يۡ اۡلغَ   
Artinya: “Dan Katakanlah: "Bekerjalah kamu, Maka Allah dan Rasul-Nya serta 
orang-orang mukmin akan melihat pekerjaanmu itu, dan kamu akan dikembalikan 
kepada (Allah) yang mengetahui akan yang ghaib dan yang nyata, lalu 





Pada ayat ini jelas allah memerintah kita untuk bekerja (produktif) untuk 
memenuhi kebutuhan sehari-hari atau mencari nafkah untuk keluarga karena 
setiap pekerjaan yang halal yang kita lakukan akan bernilai ibadah dimata allah 
swt. 
2.6.2 Pandangan Islam Tentang Manajemen Konflik 
Menurut islam, jika seorang muslim menghadapi konflik, pertama untuk 
menyelesaikannya adalah mengumpulkan informasi mengenai konflik yang 
sedang terjadi. Pihak yang terlibat konflik tidak boleh menduga bahwa ia telah 
mengetahui semua aspek dari konflik. Dalam QS. (Al – Israa : 36) Allah 
Berfirman :  
عَ ٱِعلأٌم ۚ إِنَّ  ۦَوََل تَقأُف َما لَيأَس لََك بِهِ  ِئَك َكاَن َعنأهُ  لأفَُؤادَ ٱوَ  لأبََصرَ ٱوَ  لسَّمأ
َٰٓ لَٰ ُكلُّ أُو 
ـُٔوًَل   َمسأ
Artinya: “Dan janganlah kamu mengikuti apa yang kamu tidak mempunyai 
pengetahuan tentanngnya. Sesungguhnya pendengaran, penglihatan dan hati, 
semuanya itu akan diminta pertanggung jawabnya.” QS. (Al – Israa : 36) 
 Pihak yang terlibat konflik harus mengumpulkan informasi mengenai apa 
sesungguhnya yang sedang terjadi. Pengumpulan informasi melalui panca indra 
seperti pendengaran dan penglihatan. 
 Kedua belah pihak kemudian berusaha mengadakan islah. Islah 
merupakan proses menyelesaikan konflik yang dilakukan oleh pihak yang terlibat 
konflik itu sendiri. Pihak yang terlibat konflik melakukan musyawarah, negosiasi, 
 
 
bertukar informasi, salling mendengarkan penjelasan serta melakukan sikap saling 
memuaskan. 
2.6.3 Pandangan Islam Tentang Etos Kerja 
Ajaran islam pun menjelaskan dalam QS (Al-Qashash : ayat 77). Tentang 
etos kerja yang berbunyi sebagai berikut : 
ِسن َكَمآَٰ  َءاِخَرةَ  ۖ َوََل تَنَس َنِصيبََك ِمَن ٱلدُّنأيَا  َوأَحأ ُ  ٱلدَّارَ  ٱلأ وَ ٱبأتَغِ  فِيَمآَٰ َءاتَٰىَك ٱّللَّ
َ  ََل يُِحبُّ ٱلأُمفأِسِدينَ  ِض  ۖ إِنَّ ٱّللَّ َرأ ُ  إِلَيأَك ۖ َوََل تَبأغِ ٱلأفََسادَ  فِى ٱْلأ َسَن ٱّللَّ  أَحأ
Artinya : “Dan carilah pada apa yang telah dianugerahkan Allah kepadamu 
(kebahagiaan) negeri akhirat, dan janganlah kamu melupakan bagianmu dari 
(kenikmatan) duniawi dan berbuat baiklah (kepada orang lain) sebagaimana 
Allah telah berbuat baik, kepadamu, dan janganlah kamu berbuat kerusakan di 
(muka) bumi. Sesungguhnya Allah tidak menyukai orang-orang yang berbuat 
kerusakan.” QS (Al-Qashash : ayat 77) 
Allah Swt memerintahkan manusia bekerja dan berusaha untuk 
kepentingan urusan duniawi dan ukhrawi secara seimbang. Tidak boleh orang 
mengejar duniawinya saja, dan melupakan akhiratnya. Begitu juga sebaliknya. 
Keduanya hendaknya berjalan dan diperhatikan secara seimbang. 
 Al-Qur’an secara tegas memberi dorongan kepada umat Islam agar 
memiliki etos kerja tinggi, untuk tampil sebagai pekerja keras dan berprestasi. 
Untuk menggapai keberuntungan hidup, artinya tidak hanya sukses dikhirat tetapi 





2.7 Penelitian Terdahulu 
 Penelitian terdahulu yang menjadi rujukan dalam penelitian sekarang adalah 
sebagai berikut : 






Variabel Perbedaan Hasil Penelitian 
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Bengkulu, hal ini 
dibuktikan dengan 
hasil uji t 
menunjukan nilai 
t_hit>t_(α/2) 
(3.969 > 2.0345) 











Variabel Perbedaan Hasil Penelitian 
     < 0,050). Ini berarti 









Bengkulu, hal ini 
dibuktikan dengan 




dan (sig α = 0,017 
< 0,050). Ini berarti 
































































































Misalnya jika nilai 
variabel X dinaikan 
sebesar satu angka 
maka Y (kinerja 
Karyawan) akan 
naik. Berdasarkan 
uji t menunjukkan 
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2.8 Kerangka Pemikiran  
Dalam penelitian ini penulis mengemukakan variabel-variabel penelitian yang 
akan diteliti adalah sebagai berikut: 
1. Variabel bebas (independen)  
Manajemen Konflik (X1) 
 Etos Kerja (X2) 
2. Variabel terikat (dependen) 
 Produktivitas Kerja (Y) 
 
 
     H1 
 
     H2 
 
    
H3 
Gambar 2.1 Kerangka Pemikiran Penelitian 
Pengaruh Manajemen Konflik (X1) dan Etos Kerja (X2)  
Terhadap Produktivitas Kerja (Y)  
Sumber : Mahanggoro (2018), Wahyuni dan Hasaniyah (2019) 
Keterangan gambar: 
                 : Pengaruh secara parsial 
















2.9 Hipotesis  
Menurut Sugiyono (2014: 93) Hipotesis merupakan jawaban sementara 
terhadap rumusan masalah penelitian. Hipotesis juga dapat dinyatakan sebagai 
jawaban teoritis terhadap rumusan masalah penelitian, belum jawaban yang 
empiris. 
Berdasarkan uraian yang telah dipaparkan di latar belakang masalah serta 
berpegang pada kajian teoritis, maka penulis merumuskan hipotesis sebagai 
berikut: 
H1. Diduga manajemen konflik berpengaruh secara parsial terhadap 
produktivitas kerja karyawan pada PT. Super Unggas Jaya Kecamatan 
Siak Hulu Kabupaten Kampar 
H2.  Diduga etos kerja berpengaruh secara parsial terhadap produktivitas kerja 
karyawan pada PT. Super Unggas Jaya Kecamatan Siak Hulu Kabupaten 
Kampar 
H3.  Diduga manajemen konflik dan etos kerja berpengaruh secara simultan 
terhadap produktivitas kerja karyawan pada PT. Super Unggas Jaya 









2.10 Konsep Operasional Variabel 
Konsep operasional Variabel adalah sebagai berikut : 
Tabel 2.2 : Defenisi Konsep Operasional Variabel Penelitan 





Produktivitas kerja dapat 
diartikan sebagai hasil 
kongkrit (produk) yang 
dihasilkan oleh individu 
atau kelompok selama 
satuan waktu tertentu 
dalam suatu proses kerja 
Yuniarsih dan Suwatno 
(2013:156) 
1. Kemampuan  
2. Meningkatkan hasil yang 
dicapai 
3. Semangat kerja 
4. Pengembangan diri  
5. Mutu 

























adalah seni mengatur dan 
mengelola konflik yang 
ada pada organisasi agar 
menjadi fungsional dan 
bermanfaat bagi 
peningkatan efektivitas 
dan prestasi organisasi 
Rusdiana (2015:171) 
1. Bersaing  
2. Kerjasama  
3. Menghindar  
4. Bersikap Konstruktif 
5. Berkominikasi Secara 
Terbuka 
6. Bersikap Fair  
7. Kompromi  
8. Konfrontasi 





Variabel Konsep variabel Indikator Skala 
Etos Kerja 
(X2) 
Etos Kerja merupakan 
semua kebiasaan baik 
meliputi disiplin, jujur, 
tanggung jawab, tekun, 
sabar yang berdasar pada 
etika yang harus 







1. Kerja adalah rahmat 
2. Kerja adalah amanah 
3. Kerja adalah panggilan 
4. Kerja adalah aktualisasi 
5. Kerja adalah ibadah 
6. Kerja adalah seni 
7. Kerja adalah kehormatan 
8. Kerja adalah pelayanan  















3.1 Lokasi Dan Waktu Penelitian 
Penelitian ini dilakukan pada PT. Super Unggas Jaya, Kecamatan Siak 
Hulu Kabupaten Kampar yang beralamat Jalan Buluh Nipis Dusun II Kampung 
Baru Desa Lubuk Siam. Penelitian ini di lakukan mulai bulan September 2020 
sampai bulan April 2021. 
3.2 Jenis Dan Sumber Data 
3.2.1 Data Primer 
Menurut Sugiyono (2014:193) Data primer adalah data yang langsung 
memberikan data kepada pengumpul data. Dalam penelitian ini data primer yang 
dimaksud adalah data yang berhubungan dengan variabel manajemen konflik, etos 
kerja dan produktivitas yang didapat langsung dari responden. 
3.2.2 Data Skunder   
Menurut Sugiyono (2011:80) Data sekunder adalah sumber yang tidak 
langsung memberikan data kepada pengumpul data. Biasanya data ini diperoleh 
secara tidak langsung dari sumber-sumber lain yang masih ada hubungannya 
dengan masalah yang akan dibahas. Data ini diperoleh melalui departemen tata 
usaha diperusahaan. Data ini berupa alamat perusahaan, jumlah karyawan, 






3.3 Populasi Dan Sampel 
3.3.1 Populasi 
Menurut Sugiyono (2014:115) Populasi adalah wilayah generalisasi yang 
terdiri dari objek/subjek yang mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang 
ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya. 
Dalam pengambilan data yang menjadi populasi untuk penelitian ini 
adalah seluruh karyawan pada PT. Super Unggas Jaya Kecamatan Siak Hulu 
Kabupaten Kampar yaitu sebanyak 65 orang. 
3.3.2 Sampel 
Menurut Sugiyono (2010:116) Sampel adalah bagian dari jumlah dan 
karakteristik yang dimiliki oleh populasi tersebut. Bila populasi besar dan peneliti 
tidak mungkin mempelajari semua yang ada pada populasi, misalnya karena 
keterbatasan dana, tenaga dan waktu, maka peneliti dapat menggunakan sampel 
yang diambil dari populasi itu. Untuk itu sampel yang diambil dari populasi harus 
betul-betul representatif (mewakili). Adapun teknik pengambilan sampel dalam 
penelitian ini menggunakan pendekatan nonpropability sampling dengan teknik 
sampling jenuh/sensus. 
Menurut Sugiyono (2010:122-123) sampling jenuh adalah teknik 
penentuan sampel bila semua anggota populasi digunakan sebagai sampel. Hal ini 
sering dilakukan bila jumlah populasi relatif kecil, kurang dari 30 orang atau 




Sehingga sampel yang digunakan dalam penelitian ini dengan teknik 
sampling jenuh/sensus sebanyak 65 orang karyawan. PT. Super Unggas Jaya. 
Kecamatan Siak Hulu Kabupaten Kampar. 
3.4 Teknik Pengumpulan Data 
Teknik pengumpulan data yang digunakan dalam penelitian ini dilakukan dengan: 
3.4.1 Kuisioner 
  Menurut Noor (2011:111) Kuesioner yaitu suatu teknik pengumpulan data 
dengan memberikan atau menyebarkan daftar pertanyaan kepada responden 
dengan harapan memberikan respon atas daftar pertanyaan tersebut. 
 Dalam kuesioner ini digunakan skala likert yang terdiri dari sangat setuju, 
setuju, cukup, tidak setuju, dan sangat tidak setuju. Skala likert adalah skala yang 
dirancang untuk memungkinkan responden menjawab berbagai tingkat pada 
setiap objek yang akan diukur. 
3.5 Analisis Data  
Selanjutnya untuk pengolahan data hasil penyebaran kuesioner, penulis 
menggunakan program komputer adalah statishcal pachages for social 
sciencsversi (SPSS) dan merujuk pada buku Ghazal iImam Yaitu sebagai berikut : 
3.5.1 Deskriptif Kuantitatif 
  Menurut Sanusi (2012:45) Digunakan untuk menganalisis data dengan 
cara mendeskripsikan atau menggambarpkan data yang telah terkumpul 





  Analisis deskriptif meliputi penyajian data dengan table, grafik, diagram 
lingkart, pictogram, perhitungan mean, maksimum dan minimum. Analisis ini 
tidak dilakukan signifikan dan tidak ada taraf kesalahan karena tidak bermaksud 
membuat generalisasi. 
3.6 Uji Kualitas Data 
3.6.1 Uji Validitas Data 
 Noor (2012 :111) Uji validitas adalah suatu indeks yang menunjukkan alat 
ukur tersebut benar-benar mengukur apa yang diukur. Validitas ini menyangkut 
akurasi eksperimen. Pengujian validitas dilakukan untuk menguji apakah jawaban 
kuesioner dari responden benar-benar cocok untuk digunakan dalam penelitian ini 
atau tidak.  
 Tujuan dari validitas adalah untuk melihat seberapa jauh butir-butir 
(variabel) yang diukur menyangkut satu sama lainnya. Suatu instrument dikatakan 
valid apabila nilai r hitung (correlated / total indikator) ˃ r tabel, artinya alat ukur 
yang digunakan untuk mendapatkan data valid. Sedangkan jika nilai r hitung 
(correlated / total indikator) ˂ r tabel, artinya alat ukur yang digunakan untuk 
mendapatkan data tidak valid.   
3.6.2 Uji Reliabilitas  
Menurut Noor (2011:111) Reliabilitas adalah indeks yang menunjukkan 
sejauh mana suatu alat ukur dapat dipercaya atau diandalkan. Uji reliabilitas 
bertujuan untuk mengukur konsisten tidaknya jawaban seseorang terhadap item-




melihat nilai CronbachAlpha (α) untuk masing-masing variabel. Dimana suatu 
variabel dikatakan realibel jika memberikan nilai CronbachAlpha > 0.60. 
3.7 Uji Asumsi Klasik 
3.7.1 Uji Normalitas  
 Menurut Noor (2011:112) Uji normalitas dilakukan untuk mengetahui 
apakah data yang diambil berasal dari populasi yang berdistribusi normal atau 
tidak. Model regresi yang baik adalah distribusi data normal atau mendekati 
normal. Untuk mendeteksi normalitas dapat melihat grafik normal P-P Plot of 
regression standardized residual. Deteksi dengan melihat penyebaran data (titik) 
pada sumbu diagonal dari grafik. 
3.7.2 Uji Multikolinearitas 
 Ghozali (2011:105) Uji multikolinearitas bertujuan untuk menguji apakah 
dalam persamaan regresi ditemukan adanya korelasi antara variabel bebas 
(independent). Deteksi adanya multikolinearitas dilihat dari besaran VIF 
(Variance Inflation Factori) dan nilai Tolerance, yaitu jika besaran VIF < 10 dan 
Tolerance > 0,10 maka tidak terjadi multikolinearitas. Jika besaran VIF > 10 dan 
Tolerance < 0,10 maka terjadi multikolinearitas. 
3.7.3 Uji heterokedastisitas  
Menurut Suliyanto (2011:95) Pengujian heterokedastisitas dalam model 
regresi dilakukan untuk mengetahui apakah dalam model regresi terjadi 
ketidaksamaan variance dari residual pengamatan ke pengamatan lain. Maka 
disebut homokedastisitas dan jika berbeda disebut heterokedastisitas, kebanyakan 




menghimpun data yang mewakili berbagai ukuran. Untuk membuktikan ada 
tidaknya gangguan heterokedastisitas. Jika scatterplot membentuk pola tertentu 
(menyebar) maka regresi mengalami gangguan heterokedastisitas dan sebaliknya. 
3.7.4 Uji Autokorelasi 
  Menurut Suliyanto (2011:126) Autokolerasi merupakan kolerasi atau 
hubungan yang terjadi antara anggota-anggota dari serangkaian pengamatan yang 
tersusun dalam times series pada waktu yang berbeda. Autokolerasi bertujuan 
unutk menguji apakah dalam sebuah regresi linier ada kolerasi antara kesalahan 
penggangu pada periode t jika ada berarti autokolerasi. Dalam penelitian 
keberadaan autokolerasi diuji dengan Durbin Watson dengan rumus sebagai 
berikut: 
a) Jika angka D-W dibawah -2 berarti terdapat autokorelasi positif. 
b) Jika angka D-W diantara -2 sampai 2 berarti tidak terdapat autokorelasi 
c) Jika angka D-W diatas 2 berarti terdapat aotokorelasi negative 
3.8 Analisis Regresi Linier Berganda 
 Menurut Suliyanto (2011:53) Analisis regresi linier berganda adalah alat 
analisis yang dipergunakan untuk mengukur pengaruh dua atau lebih variabel 









Rumus untuk regresi linier berganda adalah sebagai berikut : 
Y = a + β1X1 + β2X2…..βnXn + e 
Y = a + β1 X1 + β2X2 + e 
Dimana : Y  = Produktivitas Kerja 
 a  = Konstanta 
 n  = Jumlah Variabel 
 β 1, β 2   = Koefisien Regresi 
 X1   = Manajemen Konflik 
 X2   = Etos Kerja 
e  = Tingkat Kesalahan (error) 
 Kategori yang digunakan berdasarkan skala likert yaitu skala yang 
didasarkan pada sikap responden dalam merespon pernyataan berkaitan dengan 
indikator-indikator suatu konsep atau variable yang sedang diukur, dimana 
responden diminta untuk menjawab pertanyaan dengan nilai yang telah ditetapkan 
sebagai berikut: 
 SS  : Sangat setuju  = 5 
S  : Setuju  = 4 
C  : Cukup  = 3 
TS  : Tidak Setuju  = 2 
STS  : Sangat Tidak Setuju = 1 
Selanjutnya untuk pengolahan data hasil penyebaran kuisoner, penulis 
menggunakan program computer adalah statistic for product and service solution 




kualitatif, maka jawaban tersebut diberikan skala sehingga menjadi data-data yang 
bersifat kuantitatif. 
3.9 Uji Hipotesis 
3.9.1 Uji Parsial (Uji t) 
 Ghozali (2011:90) Uji t digunakan untuk mengetahui apakah variabel 
bebas berpengaruh terhadap variabel terikat dengan cara membandingkan nilai t 
dengan t tabel. Uji t atas variabel bebas (X) adalah sebagai berikut : 
Rumus t=  
  Keterangan : 
 t  = mengikuti fungsi t, dengan df= n-2 
 r = Koefisien Kolerasi 
 n = jumlah sampel 
Untuk melihat hubungan dua variabel tersebut maka dapat dirumuskan dengan 
ketentuan sebagai berikut : 
a. Ha diterima apabila t (hitung) > t (tabel), artinya ada pengaruh 
signifikan antara variabel X dengan variabel Y dan P value < 0,05 
b. Ho diterima apabila t (hitung) < t (tabel), artinya, tidak ada pengaruh 
yang signifikan antara varibel X dengan varibel Y dan P value > 0,05 
3.9.2 Uji Simultan (Uji F)  
 Menurut Ghozali (2011:98) Uji statistic pada dasarnya menunjukkan 
apakah semua variabel independen atau bebas yang diamasukan kedalam model 
mempunyai pengaruh secara bersama-sama terhadap variabel independen atau 




independen terhadap variabel dependen. Uji F statistic dalam regresi linier 
berganda dapat digunakan untuk menguji signifikasi koefisien determinan R2. 
Rumus untuk menghitung F hitung dalam uji F adalah :  
Rumus F=   
 Keterangan: 
 F  = F hitung 
 R = Koefisien Determinasi 
 k = Jumlah Variabel Penelitian 
 n = Jumlah Sampel 
Untuk mengetahui hubungan kedua variabel tersebut maka dapat dirumuskan 
dengan ketentuan sebagai berikut : 
a. Ha diterima apabila F (hitung) > F (tabel), berarti ada hubungan 
signifikan antara variabel X dengan varibael Y dan P value < 0,05 
b. Ho diterima apabila F (hitung) < F (tabel), berarti tidak ada hubungan 
signifikan antara variabel X dengan varibael Y dan P value > 0,05 
3.9.3 Uji Koefisien Determinan R2 
Ghozali (2011:192) Untuk mengetahui besarnya kontribusi variabel X1 
dan X2 terhadap variabel Y digunakan uji koefisien determinasi berganda (R2). 
Nilai R2 ini mempunyai range 0-1 (0< R2 >1). Semakin besar nilai R2 (mendekati 
1) maka semakin baik hasil regresi tersebut, dan semakin besar mendekati 0 maka 






GAMBARAN UMUM PERUSAHAAN 
 
4.1 Sejarah Singkat Perusahaan 
PT. Super Unggas Jaya merupakan perusahaan yang bergerak di bidang 
breeding dan pembibitan DOC. CJ Feed Indonesia merupakan anak perusahaan 
Cheil Jedang yang berpusat di Korea Selatan Seiring majunya peternakan dan 
permintaan daging ayam yang tinggi, PT. Super Unggas Jaya mulai membangun 
farm di beberapa lokasi atau provinsi di Indonesia. Salah satunya di Pekanbaru 
yang mempunyai 12 unit kandang dan mesin hatchery. Yang berlokasi di Dusun II 
Kampung Baru, Desa Lubuk Siam, Kecamatan Siak Hulu, Kabupaten Kampar. 
Perusahaan ini merupakan take over lanjutan dari PT. Reza Perkasa, 
Pendirian perusahaan ini adalah untuk mengembangkan dunia perunggasan 
terutama breeding farm dan penetasan yang berada di Pekanbaru. Kekuatan 
perusahaan masih berlandasan pada aturan hukum dan perundang-undangan yang 
berlaku walaupun perusahaan ini termasuk perusahaan asing. PT. Super Unggas 
Jaya Farm Pekanbaru mulai beroperasi pada tahun 2015 awal yang di pimpin oleh 
Bapak Ade Patrianata setelah itu dilanjutkan oleh Bapak Rasyid dan digantikan 
oleh Bapak Ir. Suyadi sampai sekarang. Perusahaan breeding farm ini memelihara 
perent stock, perentstock yang dipelihara adalah strain COBB dan ROSS dengan 
memiliki 12 unit kandang yang di bagi menjadi 2 flock, yaitu flock A dan flock B 






4.2 Visi Dan Misi Perusahaan PT. Super Unggas Jaya 
4.2.1 Visi Perusahaan 
“Menciptakan perusahaan yang tangguh, dengan usaha peternakan dan 
mengelola pembibitan anak ayam broiler dan ayam petelur, yang bermitra dengan 
para peternak yang ada dalam suatu kegiatan agribisnis, sehingga mampu 
mengembangkan diri dan unggul dalam persaingan global”. 
4.2.2 Misi Perusahaan  
“Mengelola usaha peternakan dengan mengelola pembibitan anak ayam 
broiler dan ayam petelur, serta mengelola hasil dengan menggunakan teknologi 
yang selalu mengikuti perkembangan, memiliki daya saing yang kuat dan 
meningktakan kemitraan dengan peternak ayam dan menggalang kemitraan 
strategis lainnya guna kelangsungan usaha sehingga menjadi perusahaan terbaik 














4.3 Struktur Organisasi 
Tabel 4.1: Jabatan Karyawan PT. Super Unggas Jaya  
NO JABATAN 
1 Farm Head 
2 HR/GA 
3 Accounting 








1. Farm Head  
Farm Head Bertanggung jawab atas semua kegiatan di farm. Posisi farm 
head didapat melalui pendidikan sarjana peternakan. 
2. HR/GA 
HR/GA bertanggung jawab untuk kegiatan external dan internal 
perusahaan. 
3. Accounting 
Bertanggung jawab atas semua pengelolaan dana yang ada di perusahaan 
dan penyediaan bahan keperluan Farm. 
4. Admin farm 
Bertanggung jawab atas semua pelaporan dan data yang ada pada 





Bertanggung jawab atas kegiatan yang dikandang termasuk semua aktifitas 
kerja operator, program dan laporan kerja mingguan yang ada dikandang. 
6. HDC 
Bertanggung jawab atas kegiatan kesehatan hewan mulai dari penyediaan 
obat, vitamin, dan vaksin ayam. 
7. Operator 
Merupakan karyawan yang bekerja di lingkungan kandang dan 
menjalankan instruksi dari foreman maupun pimpinan lainnya. Operator 
pada umumnya tamatan SMA/SMK sederajat. 
8. Umum  
Merupakan Karyawan pendukung yang berperan untuk melancarkan 















Bertanggung jawab terhadap perbaikan kerusakan mesin yang di kandang 
dan hatchery 
10. Hatchery 
Bagian tempat mesin penetasan telur yang bertanggung jawab atas 
menjaga mesin penetasan 
11. Security 
Berperan dalam menjaga keamanan dan kegiatan keluar masuknya produk 












































Gambar 4.1 Struktur Organisasi  















































6.1 Kesimpulan  
Berdasarkan hasil analisis data dan pembahasan pada bab sebelumnya 
dapat di tarik kesimpulan sebagai berikut : 
1. Secara parsial manajemen konflik berpengaruh signifikan terhadap 
produktivitas kerja karyawan pada PT. Super Unggas Jaya Kecamatan Siak 
Hulu Kabupaten Kampar. Dapat disimpulkan jika semakin optimal 
manajemen konflik yang dilakukan, maka akan meningkatkan kemampuan 
perusahaan dalam mengelola konflik yang terjadi sehinggga produktivitas 
kerja akan meningkat. 
2. Secara parsial etos kerja berpengaruh signifikan terhadap terhadap 
produktivitas kerja karyawan pada PT. Super Unggas Jaya Kecamatan Siak 
Hulu Kabupaten Kampar. Dapat disimpulkan apabila karyawan memiliki 
tanggung jawab pekerjaan, semangat kerja serta disiplin kerja yang baik, 
maka etos kerja akan meningkat dan tentunya produktivitas kerja karyawan 
menjadi lebih baik. 
3. Secara simultan manajemen konflik dan etos kerja memiliki pengaruh 
signifikan terhadap produktivitas kerja karyawan pada PT. Super Unggas 
Jaya Kecamatan Siak Hulu Kabupaten Kampar. Artinya dapat disimpulkan 
bahwa semakin baik Manajemen Konflik dan Etos Kerja maka akan 




4. Nilai korelasi (R) yang dihasilkan adalah sebesar 0,800. Maka dapat 
disimpulkan bahwa terdapat hubungan yang kuat antara variabel independen 
terhadap variabel dependen. Sedangkan nilai R Square sebesar 0,640. Hal ini 
menunjukkan bahwa variabel manajemen konflik dan etos kerja kerja secara 
keseluruhan memberikan pengaruh sebesar 64% terhadap produktivitas kerja, 
Sedangkan sisanya sebesar 36% dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak 
diteliti dalam penelitian ini. maka dapat disimpulkan bahwa terdapat 
hubungan yang tinggi antara variabel manajemen konflik dan etos kerja 
terhadap variabel produktivitas kerja karyawan pada PT. Super Unggas Jaya 
Kecamatan Siak Hulu Kabupaten Kampar. 
6.2 Saran 
Berdasarkan hasil penelitian, pembahasan dan kesimpulan yang diperoleh 
dalam penelitian ini, maka beberapa saran terhadap perusahaan dan peneliti 
selanjutnya adalah sebagai berikut: 
1. Bagi perusahaan, Manajemen Konflik memiliki peran dalam meningkatkan 
produktivitas kerja karyawan, oleh karena itu hendaknya perusahaan dapat 
terus mengelola konflik  dengan baik, sehingga dapat menentukan strategi 
manajemen konflik yang tepat agar setiap konflik yang terjadi dapat di kelola 
dengan baik. 
2. Bagi perusahaan, Etos Kerja juga memiliki peran dalam meningkatkan 
produktivitas kerja karyawan, oleh karena itu diharapkan perusahaan dapat 
mengembangkan keterampilan setiap karyawan serta memberikan 





3. Bagi peneliti selanjutnya, hendaklah dapat mengembangkan penelitian ini 
dengan menggunakan variabel-variabel yang dapat mempengaruhi 
Produktivitas Kerja karyawan dengan menggunakan analisis data yang 
berbeda serta menambah variabel lain sehingga menghasilkan penelitian yang 
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Kepada Yth,  
Bapak/Ibu Karyawan  
PT. Super Unggas Jaya 
Kecamatan Siak Hulu Kabupaten Kampar  
Dalam rangka menyelesaikan skripsi yang berjudul “Pengaruh 
Manajemen Konflik Dan Etos Kerja Terhadap Produktivitas Kerja 
Karyawan Pada PT. Super Unggas Jaya Kecamatan Siak Hulu Kabupaten 
Kampar”, saya mohon kesedian Bapak/Ibu untuk menjawab kuisioner berupa 
pernyataan yang telah disediakan. Jawaban Bapak/Ibu diharapkan objektif, sesuai 
dengan kenyataan dilapangan, Data dan identitas Bapak/Ibu akan dijaga 
















I. IDENTITAS RESPONDEN 
1. Nama  :   
2. Umur  :    Tahun 
3. Jenis Kelamin  :     Laki-Laki 
    Perempuan  
4. Pendidikan  :               SD   D3 
    SMP   S1 
    SMA   S2 
 
5. Masa Kerja : 0 – 1 Tahun  
  1 – 5 Tahun 
       >5 Tahun   
II. PETUNJUK PENGISIAN  
1. Pilihlah salah satu jawaban yang dianggap paling benar yang sesuai dengan 
keadaan, pendapatan dan perasaan Bapak/Saudara. Bukan berdasarkan pendapatan 
orang lain atau pendapat umum.  
2. Berikan tanda checklist (√ ) pada jawaban yang Bapak/Saudara pilih.  
3. Pertanyaan-pertanyaan dalam kuisioner ini mempunyai lima alternatif jawaban, 
yaitu : 
a. Sangat Setuju   (SS)  Bobot nilai 5 
b. Setuju     (S)  Bobot nilai 4 
c. Cukup     (C)  Bobot nilai 3 
d. Tidak Setuju    (TS)  Bobot nilai 2 
e. Sangat Tidak Setuju   (STS)  Bobot nilai 1 
 
 
III. LEMBAR KUISIONER 
1. Produktivitas Kerja (Y) 
No Pernyataan 
Jawaban 




          
Setiap karyawan harus memiliki tingkat 
kemampuan yang baik dalam bekerja. 
2
2 
Meningkatkan hasil yang dicapai 
     
Pimpinan selalu menekankan kepada setiap 




Semangat kerja  
          
Semangat kerja karyawan untuk menghasilkan 




          
Perusahaan selalu memberikan pendidikan dan 





     




          
















2. Manajemen Konflik (X1) 
No Pernyataan 
Jawaban 




          





     
Jika terjadi konflik, saya dan rekan kerja akan 








Bersikap Konstruktif  
     
a. Jika terjadi konflik, membuat saya lebih 
menghargai rekan kerja. 
b. Konflik yang terjadi, membuat saya lebih 
baik dalam bekerja.      
5
5 
Berkomunikasi secara terbuka 
     
Saya selalu menjalin komunikasi secara terbuka 




     






          
a. Saya selalu mengambil jalan tengah dalam 
menyelesaikan konflik. 
b. Konflik dapat diselesaikan dengan cara 





     
Jika terjadi konflik dengan rekan kerja, kami 
akan bertemu untuk mengungkapkan pendapat 
masing-masing, didampingi rekan kerja yang 




Islah atau Damai  
     
a. Saya senang menyelesaikan konflik dengan 
cara damai. 
b. Konflik dapat diselesaikan dengan cara 





3. Etos Kerja (X2) 
No Pernyataan 
Jawaban 




Kerja adalah rahmat 
          
a. Ketika diberi tugas oleh pimpinan saya akan 
menyelesaikan dengan baik. 
b. Saya bekerja dengan tulus dan penuh syukur. 
     
2
2 
Kerja adalah amanah  
     




Kerja adalah panggilan  
          
Saya tidak akan meninggalkan pekerjaan, untuk 
hal lain sebelum pekerjaan saya selesai. 
4
4 
Kerja adalah aktualisasi  
          
Saya selalu bersemangat dalam bekerja. 
5
5 
Kerja adalah ibadah 
     a. Saya menganggap bekerja adalah ibadah. 
b. Saya bekerja serius dengan penuh pengabdian      
6
6 
Kerja adalah seni  
          Saya bekerja dengan penuh kreatifitas. 
7
7 
Kerja adalah kehormatan  
     Bekerja adalah kehormatan bagi saya. 
8
8 
Kerja adalah pelayanan  
     
Saya bekerja dengan kerendahan hati untuk 




Wawancara di lakukan peneliti terhadap salah satu karyawan PT. Super 
Unggas Jaya Kecamatan Siak Hulu Kabupaten Kampar yang Bernama Pak Hendri 
Setiawan (31) Tahun dengan daftar dan jawaban hasil wawancara sebagai berikut:  
A. Pertanyaan terkait variabel manajemen konflik (X1) 
1. Apakah konflik sering terjadi di PT. Super Unggas Jaya pak ? 
Jawaban narasumber : memang konflik sering terjadi di perusahaan ini 
yang terjadi baik sesama karyawan maupun karyawan dengan atasan  
2. Apa penyebab konflik yang sering terjadi di PT. Super Unggas Jaya pak ?  
Jawaban narasumber : konflik yang terjadi  di perusahaan ini sering 
disebabkan masalah terkait dengan perselisihan ditempat kerja, masalah 
komunikasi, perbedaaan pandangan serta masalah beban kerja  
3. Apakah konflik yang terjadi mempengaruhi kinerja karyawan pak ?  
Jawaban narasumber: iya konflik yang terjadi memang mempengaruhi 
kinerja karyawan sehingga menyebabkan produktivitas kerja karyawan 
menurun. 
4. Bagaimana penyelesaian konflik yang di lakukan PT. Super Unggas Jaya 
pak ? 
Jawaban narasumber : penyeselaikan konflik atau masalah yang terjadi di 
perusahaan ini sering kali diselesaikan dengan cara musyawarah antar 
pihak yang terlibat konflik dan dicarikan jalan tengah dalam 




B. Pertanyaan terkait variabel Etos Kerja (X2) 
1. Bagaimana tingkat kedisplinan karyawan di PT. Super Unggas Jaya pak ? 
Jawaban narasumber: kedisplinan karyawan disini kurang baik seperti 
tingkat absensi karyawan terus meningkat setiap tahunnya mulai dari alpa, 
izin dan sakit. 
2. Bagaimana dengan tanggung jawab pekerjaan setiap karyawan di PT. 
Super Unggas Jaya pak ? 
Jawaban narasumber : karyawan kurang memiliki tanggung jawab kerja 
yang baik , terkadang mereka bermalas malasan dalam bekerja saat tidak 
di awasi atasan, bahkan terkadang ada yang diam diam tidur dan bermain 
game saat jam kerja. 
3. Bagaimana cara PT. Super Unggas Jaya dalam meningkatkan Etos Kerja 
karyawan ? 
Jawaban narasumber : Dengan memberikan motivasi kepada setiap 
karyawan untuk meningkatkan etos kerja kedisplinan dan tanggung jawab 
kepada setiap karyawan dan memberikan hukuman terhadap karyawan 




Lampiran 2  
Tabulasi 
PK1 PK2 PK3 PK4 PK5 PK6 MK1 MK2 MK3 MK4 MK5 MK6 MK7 MK8 MK9 MK10 MK11 MK12 EK1 EK2 EK3 EK4 EK5 EK6 EK7 EK8 EK9 EK10
1 4 4 4 4 4 4 24 3 3 3 3 3 3 4 4 3 3 4 3 39 3 4 4 3 3 4 4 4 4 4 37
2 4 3 3 4 4 3 21 3 4 4 4 2 4 3 3 4 4 4 4 43 3 4 3 2 4 4 3 4 4 3 34
3 4 3 4 3 3 3 20 2 3 4 4 3 3 4 4 3 3 3 3 39 4 3 4 4 3 3 3 2 3 4 33
4 5 4 4 4 4 4 25 5 5 4 3 2 4 5 4 4 4 4 5 49 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 31
5 5 4 4 5 4 4 26 4 3 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 46 5 5 4 4 4 4 4 4 4 5 43
6 3 3 4 3 4 4 21 2 3 4 4 4 3 4 4 3 4 3 3 41 3 3 4 3 3 4 3 4 3 4 34
7 5 4 5 4 5 4 27 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 48 5 4 4 3 4 4 3 3 5 4 39
8 4 4 5 4 4 4 25 3 4 4 4 3 4 4 3 3 4 4 4 44 5 4 4 4 5 5 4 4 4 4 43
9 5 4 5 5 3 4 26 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 3 4 46 5 5 4 4 4 4 4 4 3 4 41
10 4 4 3 3 4 3 21 4 3 5 3 4 2 3 4 3 3 4 4 42 4 4 4 3 4 4 3 3 4 3 36
11 5 4 4 4 4 4 25 3 4 5 4 3 4 4 5 3 5 4 4 48 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 41
12 5 4 5 5 5 4 28 5 4 5 4 4 4 4 5 4 4 4 4 51 5 4 4 4 5 4 4 4 4 4 42
13 4 4 3 3 4 4 22 3 4 4 3 3 3 4 4 3 4 3 4 42 5 5 4 3 3 4 3 3 4 4 38
14 5 4 5 4 3 5 26 4 3 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 46 5 4 4 3 4 4 3 3 5 4 39
15 3 4 4 4 4 4 23 2 3 4 3 3 4 3 4 4 4 4 4 42 3 4 3 2 3 4 3 3 4 3 32
16 4 3 3 3 4 4 21 2 3 4 4 4 3 4 3 3 3 3 4 40 2 3 3 2 3 3 3 3 3 3 28
17 4 3 4 3 4 4 22 3 3 4 3 4 3 3 4 4 2 3 3 39 4 4 3 3 4 4 4 4 3 3 36
18 4 5 3 5 4 4 25 4 3 4 3 2 3 4 4 3 3 3 4 40 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 39
19 4 4 3 4 4 2 21 4 3 5 3 4 2 3 4 4 3 4 4 43 4 3 4 4 3 3 3 4 3 4 35
20 4 4 4 4 4 4 24 4 3 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 46 5 4 4 3 4 4 3 3 5 4 39
21 3 3 2 4 3 3 18 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 35 3 3 3 2 3 3 3 2 4 3 29
22 5 4 5 4 5 5 28 4 4 5 4 5 4 4 5 4 4 4 4 51 4 4 4 4 5 5 4 4 4 4 42
23 5 4 3 4 5 4 25 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 48 3 5 4 4 4 4 4 4 4 3 39
24 5 4 4 5 4 4 26 3 4 4 2 3 3 3 4 4 3 4 4 41 4 3 4 3 3 4 3 4 4 4 36
25 5 4 4 5 5 5 28 4 3 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 46 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40
26 4 5 5 4 4 5 27 4 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 50 5 4 4 3 4 4 3 3 5 4 39
27 4 4 4 4 5 4 25 4 3 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 46 4 4 4 2 5 5 4 4 4 3 39
28 5 5 4 5 4 5 28 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 5 4 48 4 4 4 3 4 4 3 3 5 4 38
29 4 3 4 4 3 4 22 3 2 3 3 2 3 3 3 2 2 3 3 32 4 3 4 4 4 4 3 3 4 3 36
30 4 5 4 5 5 5 28 5 4 5 4 4 4 4 5 4 4 4 4 51 5 5 4 4 4 4 4 4 4 5 43
31 3 4 3 4 4 3 21 4 3 4 3 4 2 3 4 3 3 3 4 40 4 4 4 3 4 3 4 3 3 4 36
32 4 5 4 4 4 4 25 3 3 4 3 4 4 4 3 4 3 4 4 43 3 4 4 4 4 4 3 4 4 4 38
33 5 4 5 4 4 4 26 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 48 4 3 5 4 4 4 4 2 4 4 38
34 3 4 3 4 3 4 21 2 3 4 4 3 4 4 4 3 4 4 4 43 3 4 4 3 4 4 3 4 3 4 36










PK1 PK2 PK3 PK4 PK5 PK6 MK1 MK2 MK3 MK4 MK5 MK6 MK7 MK8 MK9 MK10 MK11 MK12 EK1 EK2 EK3 EK4 EK5 EK6 EK7 EK8 EK9 EK10
36 3 4 3 4 3 3 20 4 3 4 3 4 3 3 4 4 2 3 3 40 3 3 4 3 3 4 4 3 4 4 35
37 5 4 5 4 4 4 26 3 4 5 4 3 4 4 5 3 5 4 4 48 4 4 4 3 4 3 3 3 3 3 34
38 4 5 3 3 5 4 24 4 4 4 4 4 3 4 4 3 3 4 4 45 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40
39 5 4 5 4 3 4 25 2 3 4 4 4 3 4 3 3 3 4 4 41 4 4 4 2 5 5 4 4 4 3 39
40 5 4 5 4 4 4 26 4 3 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 46 4 3 3 3 4 4 3 3 3 3 33
41 4 4 4 4 3 4 23 3 3 3 3 2 3 4 3 3 3 3 3 36 5 4 4 2 5 5 4 4 4 3 40
42 5 4 4 4 5 4 26 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 48 4 3 3 2 3 3 3 2 3 3 29
43 4 4 5 4 5 4 26 2 3 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 44 3 4 3 3 4 4 3 3 5 3 35
44 4 4 4 3 4 4 23 4 4 4 3 4 4 4 4 4 3 3 4 45 4 4 4 3 4 4 3 3 4 4 37
45 3 4 3 3 4 4 21 3 3 3 3 2 3 3 3 2 3 3 3 34 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 31
46 4 4 4 4 4 4 24 3 4 4 2 3 3 3 4 4 3 4 3 40 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40
47 5 4 4 5 5 4 27 4 4 5 4 4 4 4 5 4 4 4 4 50 5 4 4 3 4 4 3 3 5 4 39
48 5 5 4 5 4 4 27 4 4 4 4 4 3 4 4 4 3 3 4 45 5 3 5 4 4 4 4 2 4 4 39
49 5 4 5 4 3 4 25 4 3 5 3 3 2 3 4 3 3 4 4 41 4 4 4 3 4 4 3 3 5 4 38
50 4 3 4 4 4 4 23 4 3 4 4 4 3 4 4 4 4 3 4 45 4 4 3 4 3 2 3 4 3 3 33
51 4 4 4 4 4 4 24 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 47 4 3 4 3 3 4 3 3 4 3 34
52 3 4 3 4 5 4 23 4 4 5 3 3 3 4 4 4 3 3 4 44 3 3 3 3 3 3 2 3 4 4 31
53 5 4 4 5 4 3 25 5 4 5 4 4 4 4 5 4 4 4 5 52 5 3 5 4 4 4 4 4 4 3 40
54 4 4 3 4 4 4 23 2 3 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 44 3 3 2 2 3 3 3 2 2 3 26
55 4 4 3 3 3 3 20 2 3 4 3 3 3 3 4 3 4 4 3 39 4 4 4 4 4 3 3 4 3 4 37
56 3 4 4 4 4 3 22 3 4 3 4 4 4 3 3 3 3 4 3 41 3 4 3 2 4 4 3 3 3 3 32
57 5 4 4 5 4 5 27 3 4 4 2 3 3 4 4 4 3 4 4 42 5 4 4 4 4 3 4 4 4 4 40
58 4 4 4 4 4 4 24 3 4 5 4 3 4 4 5 3 5 4 4 48 3 4 4 3 4 4 3 3 4 3 35
59 3 3 3 3 3 3 18 3 3 3 3 3 3 3 3 4 2 3 4 37 3 3 3 3 4 3 3 2 3 3 30
60 4 4 4 4 3 3 22 3 3 4 3 2 3 4 3 4 3 3 4 39 4 4 4 3 4 4 3 4 3 3 36
61 4 4 5 5 5 4 27 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 5 4 48 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 41
62 4 4 3 4 4 4 23 4 4 4 4 3 4 4 4 3 3 4 4 45 4 3 4 4 3 4 3 4 3 4 36
63 4 5 4 5 4 3 25 2 3 4 4 3 3 4 3 4 4 4 4 42 5 5 4 4 4 4 4 4 4 5 43
64 5 4 4 4 4 4 25 3 4 4 2 3 3 3 4 4 3 4 3 40 4 4 4 2 5 5 4 4 4 3 39










Hasil Pengujian Data 
REKAP JAWABAN RESPONDEN 
 
 Variabel Y 
 
PK1 
 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid Sangat Setuju 24 36.9 36.9 36.9 
Setuju 31 47.7 47.7 84.6 
Cukup 10 15.4 15.4 100.0 
Total 65 100.0 100.0  
 
PK2 
 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid Sangat Setuju 8 12.3 12.3 12.3 
Setuju 48 73.8 73.8 86.2 
Cukup 9 13.8 13.8 100.0 
Total 65 100.0 100.0  
 
PK3 
 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid Sangat Setuju 14 21.5 21.5 21.5 
Setuju 33 50.8 50.8 72.3 
Cukup 17 26.2 26.2 98.5 
Tidak Setuju 1 1.5 1.5 100.0 
Total 65 100.0 100.0  
 
PK4 
 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid Sangat Setuju 15 23.1 23.1 23.1 
Setuju 39 60.0 60.0 83.1 
Cukup 11 16.9 16.9 100.0 
Total 65 100.0 100.0  
 
PK5 
 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid Sangat Setuju 14 21.5 21.5 21.5 
Setuju 38 58.5 58.5 80.0 
Cukup 13 20.0 20.0 100.0 
Total 65 100.0 100.0  
 
PK6 
 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid Sangat Setuju 7 10.8 10.8 10.8 
Setuju 44 67.7 67.7 78.5 
 
 
Cukup 13 20.0 20.0 98.5 
Tidak Setuju 1 1.5 1.5 100.0 







 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid Sangat Setuju 4 6.2 6.2 6.2 
Setuju 31 47.7 47.7 53.8 
Cukup 20 30.8 30.8 84.6 
Tidak Setuju 10 15.4 15.4 100.0 
Total 65 100.0 100.0  
 
MK2 
 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid Sangat Setuju 2 3.1 3.1 3.1 
Setuju 31 47.7 47.7 50.8 
Cukup 31 47.7 47.7 98.5 
Tidak Setuju 1 1.5 1.5 100.0 
Total 65 100.0 100.0  
 
MK3 
 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid Sangat Setuju 14 21.5 21.5 21.5 
Setuju 44 67.7 67.7 89.2 
Cukup 7 10.8 10.8 100.0 
Total 65 100.0 100.0  
 
MK4 
 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid Setuju 39 60.0 60.0 60.0 
Cukup 22 33.8 33.8 93.8 
Tidak Setuju 4 6.2 6.2 100.0 
Total 65 100.0 100.0  
 
MK5 
 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid Sangat Setuju 1 1.5 1.5 1.5 
Setuju 34 52.3 52.3 53.8 
Cukup 22 33.8 33.8 87.7 
Tidak Setuju 8 12.3 12.3 100.0 
Total 65 100.0 100.0  
 
MK6 





Valid Setuju 27 41.5 41.5 41.5 
Cukup 34 52.3 52.3 93.8 
Tidak Setuju 4 6.2 6.2 100.0 







 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid Sangat Setuju 1 1.5 1.5 1.5 
Setuju 47 72.3 72.3 73.8 
Cukup 17 26.2 26.2 100.0 
Total 65 100.0 100.0  
 
MK8 
 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid Sangat Setuju 8 12.3 12.3 12.3 
Setuju 43 66.2 66.2 78.5 
Cukup 14 21.5 21.5 100.0 
Total 65 100.0 100.0  
 
MK9 
 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid Setuju 42 64.6 64.6 64.6 
Cukup 21 32.3 32.3 96.9 
Tidak Setuju 2 3.1 3.1 100.0 
Total 65 100.0 100.0  
 
MK10 
 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid Sangat Setuju 3 4.6 4.6 4.6 
Setuju 32 49.2 49.2 53.8 
Cukup 26 40.0 40.0 93.8 
Tidak Setuju 4 6.2 6.2 100.0 
Total 65 100.0 100.0  
 
MK11 
 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid Sangat Setuju 2 3.1 3.1 3.1 
Setuju 44 67.7 67.7 70.8 
Cukup 19 29.2 29.2 100.0 
Total 65 100.0 100.0  
 
MK12 





Valid Sangat Setuju 2 3.1 3.1 3.1 
Setuju 50 76.9 76.9 80.0 
Cukup 13 20.0 20.0 100.0 












 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid Sangat Setuju 17 26.2 26.2 26.2 
Setuju 30 46.2 46.2 72.3 
Cukup 17 26.2 26.2 98.5 
Tidak Setuju 1 1.5 1.5 100.0 
Total 65 100.0 100.0  
 
EK2 
 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid Sangat Setuju 6 9.2 9.2 9.2 
Setuju 39 60.0 60.0 69.2 
Cukup 20 30.8 30.8 100.0 
Total 65 100.0 100.0  
 
EK3 
 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid Sangat Setuju 3 4.6 4.6 4.6 
Setuju 47 72.3 72.3 76.9 
Cukup 14 21.5 21.5 98.5 
Tidak Setuju 1 1.5 1.5 100.0 
Total 65 100.0 100.0  
 
EK4 
 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid Setuju 27 41.5 41.5 41.5 
Cukup 27 41.5 41.5 83.1 
Tidak Setuju 11 16.9 16.9 100.0 
Total 65 100.0 100.0  
 
EK5 
 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid Sangat Setuju 8 12.3 12.3 12.3 
Setuju 37 56.9 56.9 69.2 
 
 
Cukup 20 30.8 30.8 100.0 
Total 65 100.0 100.0  
 
EK6 
 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid Sangat Setuju 6 9.2 9.2 9.2 
Setuju 44 67.7 67.7 76.9 
Cukup 14 21.5 21.5 98.5 
Tidak Setuju 1 1.5 1.5 100.0 








 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid Setuju 25 38.5 38.5 38.5 
Cukup 39 60.0 60.0 98.5 
Tidak Setuju 1 1.5 1.5 100.0 
Total 65 100.0 100.0  
 
EK8 
 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid Setuju 34 52.3 52.3 52.3 
Cukup 24 36.9 36.9 89.2 
Tidak Setuju 7 10.8 10.8 100.0 
Total 65 100.0 100.0  
 
EK9 
 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid Sangat Setuju 8 12.3 12.3 12.3 
Setuju 36 55.4 55.4 67.7 
Cukup 20 30.8 30.8 98.5 
Tidak Setuju 1 1.5 1.5 100.0 
Total 65 100.0 100.0  
 
EK10 
 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid Sangat Setuju 3 4.6 4.6 4.6 
Setuju 35 53.8 53.8 58.5 
Cukup 27 41.5 41.5 100.0 

























1. Produktivitas Kerja 
Correlations 
 PK1 PK2 PK3 PK4 PK5 PK6 
Produktivitas 
Kerja 
PK1 Pearson Correlation 1 .227 .552** .465** .235 .402** .753** 
Sig. (2-tailed)  .069 .000 .000 .060 .001 .000 
N 65 65 65 65 65 65 65 
PK2 Pearson Correlation .227 1 .162 .433** .281* .297* .564** 
Sig. (2-tailed) .069  .198 .000 .023 .016 .000 
N 65 65 65 65 65 65 65 
PK3 Pearson Correlation .552** .162 1 .312* .133 .439** .691** 
Sig. (2-tailed) .000 .198  .011 .289 .000 .000 
N 65 65 65 65 65 65 65 
PK4 Pearson Correlation .465** .433** .312* 1 .263* .267* .687** 
Sig. (2-tailed) .000 .000 .011  .034 .032 .000 
N 65 65 65 65 65 65 65 
PK5 Pearson Correlation .235 .281* .133 .263* 1 .326** .560** 
Sig. (2-tailed) .060 .023 .289 .034  .008 .000 
N 65 65 65 65 65 65 65 
PK6 Pearson Correlation .402** .297* .439** .267* .326** 1 .685** 
Sig. (2-tailed) .001 .016 .000 .032 .008  .000 
 
 
N 65 65 65 65 65 65 65 
Produktivitas 
Kerja 
Pearson Correlation .753** .564** .691** .687** .560** .685** 1 
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000  
N 65 65 65 65 65 65 65 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

















2. Manajemen Konflik 
Correlations 









MK1 Pearson Correlation 1 .442** .364** .134 .272* .181 .247* .412** .382** .078 .170 .453** .591** 
Sig. (2-tailed)  .000 .003 .286 .029 .149 .048 .001 .002 .539 .176 .000 .000 
N 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65 
MK2 Pearson Correlation .442** 1 .393** .116 .086 .575** .360** .419** .341** .356** .359** .395** .652** 
Sig. (2-tailed) .000  .001 .357 .497 .000 .003 .001 .005 .004 .003 .001 .000 
N 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65 
MK3 Pearson Correlation .364** .393** 1 .191 .343** .117 .221 .703** .287* .458** .318** .502** .663** 
Sig. (2-tailed) .003 .001  .127 .005 .352 .077 .000 .020 .000 .010 .000 .000 
N 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65 
MK4 Pearson Correlation .134 .116 .191 1 .451** .452** .522** .186 .068 .544** .258* .332** .580** 
Sig. (2-tailed) .286 .357 .127  .000 .000 .000 .138 .593 .000 .038 .007 .000 
N 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65 
MK5 Pearson Correlation .272* .086 .343** .451** 1 .075 .178 .355** .420** .136 .309* .224 .545** 
Sig. (2-tailed) .029 .497 .005 .000  .552 .156 .004 .000 .280 .012 .072 .000 
N 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65 
MK6 Pearson Correlation .181 .575** .117 .452** .075 1 .427** .231 .230 .455** .361** .282* .586** 
Sig. (2-tailed) .149 .000 .352 .000 .552  .000 .064 .065 .000 .003 .023 .000 
N 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65 
 
 
MK7 Pearson Correlation .247* .360** .221 .522** .178 .427** 1 .260* .233 .503** .185 .537** .610** 
Sig. (2-tailed) .048 .003 .077 .000 .156 .000  .036 .062 .000 .141 .000 .000 
N 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65 
MK8 Pearson Correlation .412** .419** .703** .186 .355** .231 .260* 1 .230 .477** .288* .297* .668** 
Sig. (2-tailed) .001 .001 .000 .138 .004 .064 .036  .065 .000 .020 .016 .000 
N 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65 
MK9 Pearson Correlation .382** .341** .287* .068 .420** .230 .233 .230 1 .168 .305* .424** .552** 
Sig. (2-tailed) .002 .005 .020 .593 .000 .065 .062 .065  .180 .014 .000 .000 
N 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65 
MK10 Pearson Correlation .078 .356** .458** .544** .136 .455** .503** .477** .168 1 .398** .439** .668** 
Sig. (2-tailed) .539 .004 .000 .000 .280 .000 .000 .000 .180  .001 .000 .000 
N 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65 
MK11 Pearson Correlation .170 .359** .318** .258* .309* .361** .185 .288* .305* .398** 1 .347** .568** 
Sig. (2-tailed) .176 .003 .010 .038 .012 .003 .141 .020 .014 .001  .005 .000 
N 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65 
MK12 Pearson Correlation .453** .395** .502** .332** .224 .282* .537** .297* .424** .439** .347** 1 .688** 
Sig. (2-tailed) .000 .001 .000 .007 .072 .023 .000 .016 .000 .000 .005  .000 
N 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65 
Manajemen 
Konflik 
Pearson Correlation .591** .652** .663** .580** .545** .586** .610** .668** .552** .668** .568** .688** 1 
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000  
N 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 






3. Etos Kerja 
Correlations 
 EK1 EK2 EK3 EK4 EK5 EK6 EK7 EK8 EK9 EK10 
Etos 
Kerja 
EK1 Pearson Correlation 1 .358** .515** .403** .404** .298* .382** .203 .379** .468** .723** 
Sig. (2-tailed)  .003 .000 .001 .001 .016 .002 .104 .002 .000 .000 
N 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65 
EK2 Pearson Correlation .358** 1 .156 .159 .428** .301* .361** .452** .309* .355** .617** 
Sig. (2-tailed) .003  .216 .206 .000 .015 .003 .000 .012 .004 .000 
N 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65 
EK3 Pearson Correlation .515** .156 1 .487** .349** .394** .439** .231 .398** .466** .700** 
Sig. (2-tailed) .000 .216  .000 .004 .001 .000 .065 .001 .000 .000 
N 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65 
EK4 Pearson Correlation .403** .159 .487** 1 .066 -.056 .294* .356** .046 .556** .546** 
 
 
Sig. (2-tailed) .001 .206 .000  .602 .660 .018 .004 .716 .000 .000 
N 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65 
EK5 Pearson Correlation .404** .428** .349** .066 1 .630** .544** .324** .344** .067 .656** 
Sig. (2-tailed) .001 .000 .004 .602  .000 .000 .008 .005 .595 .000 
N 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65 
EK6 Pearson Correlation .298* .301* .394** -.056 .630** 1 .443** .393** .464** .106 .620** 
Sig. (2-tailed) .016 .015 .001 .660 .000  .000 .001 .000 .401 .000 
N 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65 
EK7 Pearson Correlation .382** .361** .439** .294* .544** .443** 1 .400** .097 .255* .653** 
Sig. (2-tailed) .002 .003 .000 .018 .000 .000  .001 .441 .040 .000 
N 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65 
EK8 Pearson Correlation .203 .452** .231 .356** .324** .393** .400** 1 .028 .238 .582** 
Sig. (2-tailed) .104 .000 .065 .004 .008 .001 .001  .826 .056 .000 
N 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65 
EK9 Pearson Correlation .379** .309* .398** .046 .344** .464** .097 .028 1 .316* .544** 
Sig. (2-tailed) .002 .012 .001 .716 .005 .000 .441 .826  .010 .000 
N 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65 
EK10 Pearson Correlation .468** .355** .466** .556** .067 .106 .255* .238 .316* 1 .614** 
Sig. (2-tailed) .000 .004 .000 .000 .595 .401 .040 .056 .010  .000 
N 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65 
Etos Kerja Pearson Correlation .723** .617** .700** .546** .656** .620** .653** .582** .544** .614** 1 
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000  
N 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 







Case Processing Summary 
 N % 
Cases Valid 65 100.0 
Excludeda 0 .0 
Total 65 100.0 
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Model R R Square 
Adjusted R 
Square 
Std. Error of the 
Estimate Durbin-Watson 
1 .800a .640 .628 1.54509 1.872 
a. Predictors: (Constant), Etos Kerja, Manajemen Konflik 
 
 
b. Dependent Variable: Produktivitas Kerja 
 
 
UJI KOEFISIEN REGRESI SECARA SIMULTAN (UJI F) 
 
ANOVAa 
Model Sum of Squares Df Mean Square F Sig. 
1 Regression 262.602 2 131.301 55.000 .000b 
Residual 148.013 62 2.387   
Total 410.615 64    
a. Dependent Variable: Produktivitas Kerja 










Coefficients   Collinearity Statistics 
B Std. Error Beta t Sig. Tolerance VIF 
1 (Constant) .297 2.282  .130 .897   
Manajemen 
Konflik 
.331 .047 .573 7.057 .000 .881 1.135 
Etos Kerja .254 .052 .394 4.853 .000 .881 1.135 














UJI REGRESI LINIER BERGANDA 
 







Coefficients   
B Std. Error Beta t Sig 
1 (Constant) .297 2.282  .130 .897 
Manajemen 
Konflik 
.331 .047 .573 7.057 .000 
Etos Kerja .254 .052 .394 4.853 .000 
a. Dependent Variable: Produktivitas Kerja 
 
 
UJI KOEFISIEN DETERMINASI (R2) 
  
                      Model Summaryb 
Model R R Square 
Adjusted R 
Square 
Std. Error of the 
Estimate 
1 .800a .640 .628 1.54509 
a. Predictors: (Constant), Etos Kerja, Manajemen Konflik 
b. Dependent Variable: Produktivitas Kerja 
 
                             UJI PARSIAL (T) 
 





Coefficients  . 
B Std. Error Beta t Sig. 
1 (Constant) .297 2.282  .130 .897 
Manajemen 
Konflik 
.331 .047 .573 7.057 .000 
Etos Kerja .254 .052 .394 4.853 .000 


























































df 2 df 2
N 1 2 3 4 5 N 1 2 3 4 5
1 161,448 199,500 215,707 224,583 230,162 51 4,030 3,179 2,786 2,553 2,397
2 18,513 19,000 19,164 19,247 19,296 52 4,027 3,175 2,783 2,550 2,393
3 10,128 9,552 9,277 9,117 9,013 53 4,023 3,172 2,779 2,546 2,389
4 7,709 6,944 6,591 6,388 6,256 54 4,020 3,168 2,776 2,543 2,386
5 6,608 5,786 5,409 5,192 5,050 55 4,016 3,165 2,773 2,540 2,383
6 5,987 5,143 4,757 4,534 4,387 56 4,013 3,162 2,769 2,537 2,380
7 5,591 4,737 4,347 4,120 3,972 57 4,010 3,159 2,766 2,534 2,377
8 5,318 4,459 4,066 3,838 3,687 58 4,007 3,156 2,764 2,531 2,374
9 5,117 4,256 3,863 3,633 3,482 59 4,004 3,153 2,761 2,528 2,371
10 4,965 4,103 3,708 3,478 3,326 60 4,001 3,150 2,758 2,525 2,368
11 4,844 3,982 3,587 3,357 3,204 61 3,998 3,148 2,755 2,523 2,366
12 4,747 3,885 3,490 3,259 3,106 62 3,996 3,145 2,753 2,520 2,363
13 4,667 3,806 3,411 3,179 3,025 63 3,993 3,143 2,751 2,518 2,361
14 4,600 3,739 3,344 3,112 2,958 64 3,991 3,140 2,748 2,515 2,358
15 4,543 3,682 3,287 3,056 2,901 65 3,989 3,138 2,746 2,513 2,356
16 4,494 3,634 3,239 3,007 2,852 66 3,986 3,136 2,744 2,511 2,354
17 4,451 3,592 3,197 2,965 2,810 67 3,984 3,134 2,742 2,509 2,352
18 4,414 3,555 3,160 2,928 2,773 68 3,982 3,132 2,740 2,507 2,350
19 4,381 3,522 3,127 2,895 2,740 69 3,980 3,130 2,737 2,505 2,348
20 4,351 3,493 3,098 2,866 2,711 70 3,978 3,128 2,736 2,503 2,346
21 4,325 3,467 3,072 2,840 2,685 71 3,976 3,126 2,734 2,501 2,344
22 4,301 3,443 3,049 2,817 2,661 72 3,974 3,124 2,732 2,499 2,342
23 4,279 3,422 3,028 2,796 2,640 73 3,972 3,122 2,730 2,497 2,340
24 4,260 3,403 3,009 2,776 2,621 74 3,970 3,120 2,728 2,495 2,338
25 4,242 3,385 2,991 2,759 2,603 75 3,968 3,119 2,727 2,494 2,337
26 4,225 3,369 2,975 2,743 2,587 76 3,967 3,117 2,725 2,492 2,335
27 4,210 3,354 2,960 2,728 2,572 77 3,965 3,115 2,723 2,490 2,333
28 4,196 3,340 2,947 2,714 2,558 78 3,963 3,114 2,722 2,489 2,332
29 4,183 3,328 2,934 2,701 2,545 79 3,962 3,112 2,720 2,487 2,330
30 4,171 3,316 2,922 2,690 2,534 80 3,960 3,111 2,719 2,486 2,329
31 4,160 3,305 2,911 2,679 2,523 81 3,959 3,109 2,717 2,484 2,327
32 4,149 3,295 2,901 2,668 2,512 82 3,957 3,108 2,716 2,483 2,326
33 4,139 3,285 2,892 2,659 2,503 83 3,956 3,107 2,715 2,482 2,324
34 4,130 3,276 2,883 2,650 2,494 84 3,955 3,105 2,713 2,480 2,323
35 4,121 3,267 2,874 2,641 2,485 85 3,953 3,104 2,712 2,479 2,322
36 4,113 3,259 2,866 2,634 2,477 86 3,952 3,103 2,711 2,478 2,321
37 4,105 3,252 2,859 2,626 2,470 87 3,951 3,101 2,709 2,476 2,319
38 4,098 3,245 2,852 2,619 2,463 88 3,949 3,100 2,708 2,475 2,318
39 4,091 3,238 2,845 2,612 2,456 89 3,948 3,099 2,707 2,474 2,317
40 4,085 3,232 2,839 2,606 2,449 90 3,947 3,098 2,706 2,473 2,316
41 4,079 3,226 2,833 2,600 2,443 91 3,946 3,097 2,705 2,472 2,315
42 4,073 3,220 2,827 2,594 2,438 92 3,945 3,095 2,704 2,471 2,313
43 4,067 3,214 2,822 2,589 2,432 93 3,943 3,094 2,703 2,470 2,312
44 4,062 3,209 2,816 2,584 2,427 94 3,942 3,093 2,701 2,469 2,311
45 4,057 3,204 2,812 2,579 2,422 95 3,941 3,092 2,700 2,467 2,310
46 4,052 3,200 2,807 2,574 2,417 96 3,940 3,091 2,699 2,466 2,309
47 4,047 3,195 2,802 2,570 2,413 97 3,939 3,090 2,698 2,465 2,308
48 4,043 3,191 2,798 2,565 2,409 98 3,938 3,089 2,697 2,465 2,307
49 4,038 3,187 2,794 2,561 2,404 99 3,937 3,088 2,696 2,464 2,306
50 4,034 3,183 2,790 2,557 2,400 100 3,936 3,087 2,696 2,463 2,305
F Tabel Statistics Level of Significance 5%)





N 0,005 0,010 0,025 0,050 N 0,005 0,010 0,025 0,050
1 63,657 31,821 12,706 6,314 51 2,676 2,402 2,008 1,675
2 9,925 6,965 4,303 2,920 52 2,674 2,400 2,007 1,675
3 5,841 4,541 3,182 2,353 53 2,672 2,399 2,006 1,674
4 4,604 3,747 2,776 2,132 54 2,670 2,397 2,005 1,674
5 4,032 3,365 2,571 2,015 55 2,668 2,396 2,004 1,673
6 3,707 3,143 2,447 1,943 56 2,667 2,395 2,003 1,673
7 3,499 2,998 2,365 1,895 57 2,665 2,394 2,002 1,672
8 3,355 2,896 2,306 1,860 58 2,663 2,392 2,002 1,672
9 3,250 2,821 2,262 1,833 59 2,662 2,391 2,001 1,671
10 3,169 2,764 2,228 1,812 60 2,660 2,390 2,000 1,671
11 3,106 2,718 2,201 1,796 61 2,659 2,389 2,000 1,670
12 3,055 2,681 2,179 1,782 62 2,657 2,388 1,999 1,670
13 3,012 2,650 2,160 1,771 63 2,656 2,387 1,998 1,669
14 2,977 2,624 2,145 1,761 64 2,655 2,386 1,998 1,669
15 2,947 2,602 2,131 1,753 65 2,654 2,385 1,997 1,669
16 2,921 2,583 2,120 1,746 66 2,652 2,384 1,997 1,668
17 2,898 2,567 2,110 1,740 67 2,651 2,383 1,996 1,668
18 2,878 2,552 2,101 1,734 68 2,650 2,382 1,995 1,668
19 2,861 2,539 2,093 1,729 69 2,649 2,382 1,995 1,667
20 2,845 2,528 2,086 1,725 70 2,648 2,381 1,994 1,667
21 2,831 2,518 2,080 1,721 71 2,647 2,380 1,994 1,667
22 2,819 2,508 2,074 1,717 72 2,646 2,379 1,993 1,666
23 2,807 2,500 2,069 1,714 73 2,645 2,379 1,993 1,666
24 2,797 2,492 2,064 1,711 74 2,644 2,378 1,993 1,666
25 2,787 2,485 2,060 1,708 75 2,643 2,377 1,992 1,665
26 2,779 2,479 2,056 1,706 76 2,642 2,376 1,992 1,665
27 2,771 2,473 2,052 1,703 77 2,641 2,376 1,991 1,665
28 2,763 2,467 2,048 1,701 78 2,640 2,375 1,991 1,665
29 2,756 2,462 2,045 1,699 79 2,640 2,374 1,990 1,664
30 2,750 2,457 2,042 1,697 80 2,639 2,374 1,990 1,664
31 2,744 2,453 2,040 1,696 81 2,638 2,373 1,990 1,664
32 2,738 2,449 2,037 1,694 82 2,637 2,373 1,989 1,664
33 2,733 2,445 2,035 1,692 83 2,636 2,372 1,989 1,663
34 2,728 2,441 2,032 1,691 84 2,636 2,372 1,989 1,663
35 2,724 2,438 2,030 1,690 85 2,635 2,371 1,988 1,663
36 2,719 2,434 2,028 1,688 86 2,634 2,370 1,988 1,663
37 2,715 2,431 2,026 1,687 87 2,634 2,370 1,988 1,663
38 2,712 2,429 2,024 1,686 88 2,633 2,369 1,987 1,662
39 2,708 2,426 2,023 1,685 89 2,632 2,369 1,987 1,662
40 2,704 2,423 2,021 1,684 90 2,632 2,368 1,987 1,662
41 2,701 2,421 2,020 1,683 91 2,631 2,368 1,986 1,662
42 2,698 2,418 2,018 1,682 92 2,630 2,368 1,986 1,662
43 2,695 2,416 2,017 1,681 93 2,630 2,367 1,986 1,661
44 2,692 2,414 2,015 1,680 94 2,629 2,367 1,986 1,661
45 2,690 2,412 2,014 1,679 95 2,629 2,366 1,985 1,661
46 2,687 2,410 2,013 1,679 96 2,628 2,366 1,985 1,661
47 2,685 2,408 2,012 1,678 97 2,627 2,365 1,985 1,661
48 2,682 2,407 2,011 1,677 98 2,627 2,365 1,984 1,661
49 2,680 2,405 2,010 1,677 99 2,626 2,365 1,984 1,660
50 2,678 2,403 2,009 1,676 100 2,626 2,364 1,984 1,660




df = (N-2) r df = (N-2) r
1 0,997 51 0,271
2 0,950 52 0,268
3 0,878 53 0,266
4 0,811 54 0,263
5 0,754 55 0,261
6 0,707 56 0,259
7 0,666 57 0,256
8 0,632 58 0,254
9 0,602 59 0,252
10 0,576 60 0,250
11 0,553 61 0,248
12 0,532 62 0,246
13 0,514 63 0,244
14 0,497 64 0,242
15 0,482 65 0,240
16 0,468 66 0,239
17 0,456 67 0,237
18 0,444 68 0,235
19 0,433 69 0,234
20 0,423 70 0,232
21 0,413 71 0,230
22 0,404 72 0,229
23 0,396 73 0,227
24 0,388 74 0,226
25 0,381 75 0,224
26 0,374 76 0,223
27 0,367 77 0,221
28 0,361 78 0,220
29 0,355 79 0,219
30 0,349 80 0,217
31 0,344 81 0,216
32 0,339 82 0,215
33 0,334 83 0,213
34 0,329 84 0,212
35 0,325 85 0,211
36 0,320 86 0,210
37 0,316 87 0,208
38 0,312 88 0,207
39 0,308 89 0,206
40 0,304 90 0,205
41 0,301 91 0,204
42 0,297 92 0,203
43 0,294 93 0,202
44 0,291 94 0,201
45 0,288 95 0,200
46 0,285 96 0,199
47 0,282 97 0,198
48 0,279 98 0,197
49 0,276 99 0,196
50 0,273 100 0,195
r Tabel (Pearson Produk Moment)                                                                                                                            
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